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El medio ambiente ha sido reconocido durante mucho tiempo como una potente fuente de 
influencia en el comportamiento humano (3), hasta hace relativamente poco tiempo, sin 
embargo, no se han realizado esfuerzos concertados para explorar las influencias del entorno 
psicológico de la organización en el comportamiento de las personas en la misma 
organización, especialmente si se trata de un ambiente con cierto de nivel de tensión como el 
hospitalario (3). Esta atmósfera psicológica de una organización generalmente se conoce 
como clima organizacional (4). Uno lo podría definir como una calidad relativamente 
duradera del entorno interno de una organización que la distingue de otras organizaciones; 
que resulta del comportamiento y las políticas de los miembros de la organización, 
especialmente la alta dirección; que es percibido por los miembros de la organización; que 
sirve de base para interpretar la situación; y actúa como una fuente de presión para dirigir la 
actividad (5). 
Se dice que el clima organizacional influye en el comportamiento en una o más de varias 
formas diferentes (3). Como los mecanismos de definición de estímulos, restricciones a la 
libertad y determinación de recompensas y castigos, además del mecanismo de la excitación 
de la necesidad. Sin embargo, todos estos mecanismos propuestos implican que el clima 
opera como un "efecto principal" unitario sobre el comportamiento de las personas en la 
organización (9). Si bien es indudable que, por ejemplo, mayores niveles de autonomía 
podrían resultar en una mayor satisfacción, considerando que el clima de esta manera ignora 
ciertos tipos de diferencias individuales. Suponemos que el clima organizacional, interactúa 
con las variables de diferencias individuales como necesidades o valores en el 
comportamiento de influencia (29). Por lo tanto, generalmente se considera que el clima 
organizacional influye en el comportamiento y se combina con las diferencias individuales 
en esta influencia (29). 
La satisfacción laboral es la actitud general de un empleado hacia su trabajo. Recordemos 
que el trabajo de una persona, es más que las actividades obvias de barajar documentos, 
escribir códigos, atender a los clientes o manejar un camión; requiere tener trato con los 
compañeros y los jefes; obedecer las reglas y las costumbres de la organización, cumplir los 
criterios de desempeño, vivir en condiciones laborales que no son las ideales, etc.  
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La relación que guardan ambas entre sí, es que el nivel que logra el clima considerando que 
durante los años de estudios, ya sea desde pregrado hasta la especialidad, los médicos llevan 
una convivencia de horas, días, años; puede afectar todo ello, sobre el clima y ambiente 
laboral, debido a que cada uno viene con una formación distinta, un tipo de práctica, clínica 
distinta, y al trabajar en una misma entidad, deben aunar fortalezas y debilidades para tener 
un mejor funcionamiento, y lograr mejores resultados que van a verse reflejados en el buen y 
mejor funcionamiento de la institución y por supuesto en el buen trato del paciente (25).  
Por ello es que el presente trabajo busca determinar relación entre el clima organizacional y 




















El presente trabajo tuvo como objetivo buscar la relación entre el clima organizacional y 
satisfacción laboral en médicos residentes del Hospital III Goyeneche, Arequipa, 2018. 
Materiales y métodos: Se hizo un trabajo prospectivo durante los meses de enero y febrero 
del 2018, aplicando cuestionarios de Clima Organizacional y Satisfacción Laboral a médicos 
residentes del Hospital III Goyeneche, en la ciudad de Arequipa.  
Resultados: Se evaluaron 70 residentes, de los cuales tuvieron edades comprendidas entre 26 
y 40 años, siendo mayoritarios (60%) los que tenían entre 30 y 39 años, 58.6% fueron del 
sexo masculino, 55.7% estaba soltero, 35.7% casado, 54.3% no tenían hijos, 67.1% fueron 
del área clínica y 32.9% del área quirúrgica, 37.1% estaban en segundo año de residencia, 
35.7% en primero. El nivel de de satisfacción laboral fue satisfactorio en 12.9% e 
insatisfactorio en 87.1%. El clima organizacional fue malo en 1.4%, aceptable en 91.4% y 
bueno en 7.1%. Exisitó una relación estadísticamente significativa entre el clima 
organizacional y el nivel de satisfacción laboral  
Conclusiones: Los niveles de satisfacción laboral y clima organizacional son deficitarios en 
los residentes, por lo que se tienen que tomar medidas para mejorar dicha situación.  





The objective of this work was to achieve the relationship between organizational climate 
and job satisfaction in resident physicians of Hospital III Goyeneche, Arequipa, 2018. 
Materials and methods: Prospective work was carried out during the months of January and 
February of 2018, applying questionnaires of Organizational Climate and Labor Satisfaction 
to medical residents of Hospital III Goyeneche, in the city of Arequipa. 
Results: 70 residents were evaluated, 60% of those who were between 30 and 39 years old, 
58.6% were male, 55.7% were single, 35.7% married, 54.3% had no children, 67.1% were 
from the clinical area and 32.9% were of the surgical area, 37.1% had in second year of 
residence, 35.7% in first. The level of job satisfaction was satisfactory in 12.9% and 
unsatisfactory in 87.1%. The organizational climate was bad at 1.4%, by acceptable at 
91.4% and good at 7.1%. There was a statistically significant relationship between the 
organizational climate and the level of job satisfaction. 
Conclusions: The levels of job satisfaction and organizational climate are deficient in the 
residents, so they have to take measures to alleviate this situation. 
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MATERIAL Y MÉTODOS 
 
Técnicas, instrumentos y materiales de verificación 
1.1. Técnica: Encuesta personal 
1.2. Instrumentos:  
o Ficha de recolección de datos  
o Cuestionario de Satisfacción Laboral 
o Cuestionario de Clima Organizacional 
1.3. Materiales de verificación: 
o Ficha de recolección datos y cuestionarios 
o Material de escritorio. 
o Computadora portátil con Sistema Operativo Windows 8, Paquete 
Office 2013 para Windows y Programa SPSS v.18 para Windows.   
2. Campo de verificación 
2.1. Ubicación espacial:  
El estudio se llevó a cabo en el Hospital III Goyeneche  
2.2. Ubicación temporal:  
La información recolectada corresponde al periodo de enero y febrero del 2018. 
2.3. Unidades de estudio:  
Las unidades de estudio fueron cada uno de los residentes que brinden 
información para el desarrollo de este estudio. 
 
2.3.1. Población:  
Se consideró a todos los médicos se encuentren realizando la especialidad 







2.3.2. Muestra y Muestreo 
No se realizará ningún muestreo debido a que se trabajará con toda la población. 
Sin embargo, se recolectó la información de 70 residentes puesto que cumplían 
los criterios de selección, así como aquellos que aceptaron participar del estudio.  
 
2.4. Criterios de Selección 
- Criterios de Inclusión 
 Médico cirujano que se encontró realizando residencia médica con sede en 
Hospital III Goyeneche, y que se encuentre realizando sus rotaciones al 
menos durante los últimos 3 meses en el Hospital III Goyeneche.  
 Médico residente que aceptó voluntariamente participar del presente 
estudio.  
 
- Criterios de Exclusión 
 Médico residente que se encontró como rotante o pasante en el Hospital III 
Goyeneche.  
3. Estrategia de recolección de datos 
    3.1. Organización: 
 Presentación del proyecto a la facultad de Medicina Humana para su 
aprobación. 
 Solicitar autorización a la dirección del Hospital Goyeneche. 
 Coordinar con los residentes para la toma de los cuestionarios.  
 Aplicar los cuestionarios a los médicos residentes.  
 Tabular, procesar y analizar los datos recolectados. 
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 Elaborar el borrador de la tesis y presentarlo a la Facultad de Medicina 
Humana. 
    3.2. Recursos: 
3.2.1. Recursos Humanos 
Autor: María Del Carmen Concha Rondón 
Asesor: Dr. Wilfredo Pino Chávez   
3.2.2. Recursos Físicos 
- Fichas impresas de recolección de datos y cuestionarios 
- Computadora portátil con sistema operativo Windows 8, paquete Office 
2010 y paquete estadístico SPSS v.18 
- Material de escritorio 
3.2.3. Recursos Financieros 
- Recursos del propio autor 
3.3. Validación de los instrumentos: 
- La ficha de recolección no requiere validación. 
- Cuestionario de Clima Organizacional, este cuestionario se encuentra avalado 
por el Ministerio de Salud del Perú para ser aplicado en personal sanitario, en 
cualquiera de los niveles de jerarquía.  El instrumento ha sido construido por el 
Comité Técnico de Clima Organizacional con la participación de en equipo de 
expertos de diferentes instituciones. Se usó la escala de Rensis Likert. El 
instrumento ha sido validado por juicio de expertos, así mismo a través de la 
metodología de focus group se realizó la validación de la claridad de los 
enunciados; así como la validación estadística utilizando Alfa de Cronbach cuyo 
valor es cercano a 1, lo que indica que la información que se obtendrá con este 
instrumento es confiable, es decir, su uso repetido obtendrá resultados similares. 
El cuestionario consta de 55 enunciados que miden 11 dimensiones del clima 
organizacional en estudio: Comunicación, conflicto y cooperación, confort, 
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estructura, identidad, innovación, liderazgo, motivación, recompensa, 
remuneración y toma de decisiones (43).  
- Cuestionario de Satisfacción Laboral, este cuestionario también se encuentra 
avalado por el Ministerio de Salud, es específico para el personal de salud. Tiene 
validación del mismo y consideran los siguientes aspectos a evaluar: trabajo 
actual, trabajo en general, interacción con el jefe inmediato, oportunidades de 
progreso, remuneraciones e incentivos, interrelación con sus compañeros de 
trabajo y ambiente laboral (44). 
 
3.4. Criterios o estrategias para el manejo de resultados: 
3.4.1. A nivel de la recolección 
 En las fichas de recolección de datos se manejaron los datos de las personas de 
manera anónima, utilizando un código por cada encuestado únicamente.  
 
3.4.2. A nivel de la sistematización 
 La información que se obtenga de las encuestas fueron tabuladas en una base de 
datos creada en el programa Microsoft Excel 2013, y exportadas luego al 
programa SPSS v.18 para su análisis correspondiente. 
 
3.4.3. A nivel de estudio de datos 
 La descripción de las variables categóricas se presentó en cuadros estadísticos de 
frecuencias y porcentajes categorizados. 
 Para las variables numéricas se utilizaron la media, la mediana y la desviación 
estándar; así como valores mínimos y máximos.  
 Para las asociaciones de variables categóricas se usó la prueba del Chi cuadrado. 
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TABLA N° 1 
RESIDENTES SEGÚN SEXO 
 Frecuencia Porcentaje % 
 Masculino 41 58,6 
Femenino 29 41,4 
Total 70 100,0 
   Fuente: Elaboración Propia 
 
INTERPRETACIÓN: 
La distribución por sexo de los residentes evaluados fue mayor en hombres, los cuales 
conformaron el 58.6% y complementariamente las del sexo femenino (41.4%).  
 
FIGURA N° 1 
RESIDENTES SEGÚN SEXO 
 






“CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCIÓN LABORAL EN MEDICOS 
RESIDENTES DEL HOSPITAL III GOYENECHE, AREQUIPA 2018” 
 
TABLA N° 2 
RESIDENTES SEGÚN EDAD 
 Frecuencia Porcentaje (%) Porcentaje acumulado (%) 
 Menores de 30 años 20 28.6 28.6 
Entre 30 y 39 años 42 60.0 88.6 
De 40 a más años 8 11.4 100.0 
Total 70 100.0  
 Fuente: Elaboración propia 
 
INTERPRETACIÓN:  
De acuerdo a la distribución de la edad por grupos etáreos se encontró que los menores 
de 30 años corresponden al 28.6%, los que tienen entre 30 y 39 años fueron el 60%, y 







FIGURA N° 2 
RESIDENTES SEGÚN EDAD 
 
Fuente: Elaboración propia  
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TABLA N° 3 
RESIDENTES SEGÚN ESTADO CIVIL 
 
 Frecuencia Porcentaje % 
 Soltero 39 55.7 
Casado 25 35.7 
Conviviente 3 4.3 
Divorciado 3 4.3 
Total 70 100.0 
    Fuente: Elaboración propia 
 
INTERPRETACIÓN:  
En cuanto al estado civil de los residentes se encontró que 55.7% de ellos son solteros, 






FIGURA N° 3 




Fuente: Elaboración propia  
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TABLA N° 4 
RESIDENTES SEGÚN NÚMERO DE HIJOS 
 
 
 Frecuencia Porcentaje % Porcentaje acumulado % 
Ninguno 38 54.3 54.3 
Uno 18 25.7 80.0 
Dos 13 18.6 98.6 
Tres 1 1.4 100.0 
Total 70 100.0  
 Fuente: Elaboración propia 
 
INTERPRETACIÓN: 
En lo que respecta al número de los hijos de los residentes, 54.3% no tiene ningún hijo, 







FIGURA N° 4 
RESIDENTES SEGÚN NÚMERO DE HIJOS 
 
Fuente: Elaboración propia  
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TABLA N° 5 
RESIDENTES SEGÚN ESPECIALIDAD 
 
 Frecuencia Porcentaje % 
 Clínica 47 67.1 
Quirúrgica 23 32.9 
Total 70 100.0 
Fuente: Elaboración propia 
 
INTERPRETACIÓN:  
En cuanto a los residentes evaluados, encontramos que 67.1% son del área clínica y 
32.9% del área quirúrgica.  
 
FIGURA N° 5  
RESIDENTES SEGÚN ESPECIALIDAD
 
Fuente: Elaboración propia 
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TABLA N° 6 
RESIDENTES SEGÚN AÑO QUE CURSAN 
 
 
 Frecuencia Porcentaje % Porcentaje acumulado % 
 Primero 25 35.7 35.7 
Segundo 26 37.1 72.9 
Tercero 18 25.7 98.6 
Cuarto 1 1.4 100.0 
Total 70 100.0  
Fuente: Elaboración propia 
 
INTERPRETACIÓN: 
Respecto al año en el que se encontraban los residentes evaluados, el 37.1% estaban en 











FIGURA N° 6 
RESIDENTES SEGÚN AÑO QUE CURSAN 
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TABLA N° 7 
RESIDENTES SEGÚN TIPO DE GUARDIAS  
 
 Frecuencia Porcentaje % 
 Diurnas y Nocturnas 64 91.4 
Solo diurnas 6 8.6 
Total 70 100.0 




En relación al tipo de guardias que realizan los residentes se encontró que 91.4% hacen 







FIGURA N° 7 
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TABLA N° 8 
RESIDENTES SEGÚN NÚMERO DE GUARDIAS 
 
 
 Frecuencia Porcentaje % Porcentaje acumulado % 
 Cinco 20 28.6 28.6 
Seis 1 1.4 30.0 
Siete 12 17.1 47.1 
Ocho 28 40.0 87.1 
Nueve 1 1.4 88.6 
Diez 8 11.4 100.0 
Total 70 100.0  




En cuanto al número de guardas mensuales de los residentes, éstas van desde cinco a 
diez, siendo las más frecuentes ocho en 40%, cinco guardias en 28.6%, siete en 17.1%, 








FIGURA N° 8 
RESIDENTES SEGÚN NÚMERO DE GUARDIAS 
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TABLA N° 9 
CLIMA ORGANIZACIONAL 
 DIMENSIÓN: COMUNICACIÓN 
 
Pregunta Puntaje Interpretación 
Existe buena comunicación entre mis 
compañeros de trabajo. 
3.51 Aceptable 
Mi jefe inmediato me comunica si estoy 
realizando bien o mal mi trabajo. 
3.24 Aceptable 
La información de interés para todos llega 
de manera oportuna a mi persona. 
2.86 Aceptable 
Las reuniones de coordinación con los 
miembros de otras áreas son frecuentes. 
2.69 Aceptable 
Presto atención a los comunicados que 
emiten mis jefes. 
3.8 Aceptable 
Promedio 3.22 Aceptable 
Fuente: Base de datos 
 
INTERPRETACIÓN:  
Se presenta la dimensión de comunicación del clima organizacional, mostrando los 
valores promedios de las preguntas de esta categoría, en todos los casos se categorizó 







FIGURA N° 9 
CLIMA ORGANIZACIONAL 
 DIMENSIÓN: COMUNICACIÓN 
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TABLA N° 10 
CLIMA ORGANIZACIONAL 
DIMENSIÓN: CONFLICTO Y COOPERACIÓN 
 
Pregunta Puntaje Interpretación 
Existe sana competencia entre mis 
compañeros. 
3.26 Aceptable 
Mantengo buenas relaciones con los 
miembros de mi grupo de trabajo. 
3.93 Aceptable 
En mi equipo de trabajo, puedo expresar 
mi punto de vista, aun cuando contradiga a 
los demás miembros. 
3.64 Aceptable 
Las otras áreas o servicios me ayudan 
cuando las necesita. 
2.91 Aceptable 
Puedo contar con mis compañeros de 
trabajo cuando los necesito. 
3.5 Aceptable 
Promedio 3.44 Aceptable 
Fuente: Base de datos 
 
INTERPRETACION:  
En la evaluación de la dimensión de conflicto y cooperación del clima organizacional se 







FIGURA N° 10 
CLIMA ORGANIZACIONAL 
DIMENSIÓN: CONFLICTO Y COOPERACIÓN 
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Pregunta Puntaje Interpretación 
La limpieza de los ambientes es adecuada. 2.84 Aceptable 
Existe un ambiente organizado en mi 
organización de salud. 
2.96 Aceptable 
En términos generales, me siento 
satisfecho con mi ambiente de trabajo. 
3.3 Aceptable 
Considero que la distribución física de mi 
área me permite trabajar cómoda y 
eficientemente. 
2.83 Aceptable 
Promedio 2.98 Aceptable 




Las dimensiones de confort en la evaluación del clima organizacional nos muestran 
evidencia que todas las preguntas se encontraron en la categoría de “Aceptable”, 
obteniéndose mayor puntaje en la premisa “en términos generales, me siento satisfecho 
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Pregunta Puntaje Interpretación 
Los trámites que se utilizan en mi 
organización son simples y facilitan la 
atención. 
2.77 Aceptable 
Las decisiones se toman en el nivel en el 
que deben tomarse. 
3.07 Aceptable 
Las normas y reglas de mi organización 
son claras y facilitan mi trabajo. 
3.04 Aceptable 
Mi organización de salud se encuentra 
organizado para prever los problemas que 
se presentan. 
3.13 Aceptable 
Conozco las tareas o funciones específicas 
que debo realizar en mi organización. 
3.73 Aceptable 
Mi trabajo es evaluado en forma adecuada. 3.06 Aceptable 
Las tareas que desempeño corresponden a 
mi función. 
3.39 Aceptable 
Promedio 3.17 Aceptable 
Fuente: Base de datos 
INTERPRETACIÓN:  
La evaluación de la dimensión de la estructura en la evaluación del clima organizacional 
nos muestra resultados similares a las anteriores dimensiones, donde todas las preguntas 
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Pregunta Puntaje Interpretación 
Me interesa el desarrollo de mi 
organización de salud. 
4.01 Bueno 
Estoy comprometido con mi organización 
de salud. 
3.96 Aceptable 
Mi trabajo contribuye directamente al 
alcance de los objetivos de mi 
organización de salud. 
3.8 Aceptable 
Me siento a gusto de formar parte de la 
organización. 
3.54 Aceptable 
Promedio 3.83 Aceptable 
Fuente: Base de datos 
 
INTERPRETACIÓN:  
En cuanto a la evaluación de las preguntas correspondientes a la dimensión de identidad 
se encontró una que está dentro de la categoría Bueno: “Me interesa el desarrollo de mi 
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Pregunta Puntaje Interpretación 
Mis compañeros de trabajo toman 
iniciativas para la solución de los 
problemas. 
3.24 Aceptable 
Se me permite ser creativo e innovador en 
las soluciones de los problemas laborales. 
3.36 Aceptable 
La innovación es característica de nuestra 
organización. 
2.71 Aceptable 
Es fácil para mis compañeros de trabajo 
que sus nuevas ideas sean consideradas. 
3.1 Aceptable 
Mi institución es flexible y se adapta bien a 
los cambios. 
2.64 Aceptable 
Promedio 3.01 Aceptable 
Fuente: Base de datos 
 
INTERPRETACIÓN:  
En la evaluación de la dimensión de innovación, todas las preguntas se ubicaron dentro 
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TABLA N° 15 
CLIMA ORGANIZACIONAL 
DIMENSIÓN: LIDERAZGO 
Pregunta Puntaje Interpretación 
Mi jefe está disponible cuando se le 
necesita. 
3.33 Aceptable 
Considero que el trabajo que realiza mi 
jefe inmediato para manejar conflictos es 
bueno. 
3.21 Aceptable 
Mi jefe inmediato se preocupa por crear un 
ambiente laboral agradable. 
3.09 Aceptable 
Mi jefe inmediato se reúne regularmente 
con los trabajadores para coordinar 
aspectos de trabajo. 
2.99 Aceptable 
El jefe del servicio supervisa 
constantemente al personal. 
2.96 Aceptable 
Nuestros directivos contribuyen a crear 
condiciones adecuadas para el progreso de 
mi organización. 
2.69 Aceptable 
Mi jefe inmediato trata de obtener 
información antes de tomar una decisión. 
3.16 Aceptable 
Mi jefe inmediato apoya mis esfuerzos. 3.2 Aceptable 
El trabajo que realizo es valorado por mi 
jefe inmediato. 
3.24 Aceptable 
Promedio 3.1 Aceptable 
Fuente: Base de datos 
INTERPRETACIÓN: 
En la dimensión de liderazgo, todas las preguntas se ubicaron en la categoría Aceptable 
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Pregunta Puntaje Interpretación 
Se han realizado actividades recreativas los 
últimos seis meses. 
2.77 Aceptable 
Existen incentivos laborales para que yo 
trate de hacer mejor mi trabajo. 
2.36 Aceptable 
Recibo buen trato en mi establecimiento de 
salud. 
3.49 Aceptable 
El trabajo que realizo permite que 
desarrolle al máximo todas mis 
capacidades. 
3.31 Aceptable 
Promedio 2.98 Aceptable 




La evaluación de la dimensión de motivación del clima organizacional mostró que todas 
las preguntas se encontraron en la categoría “Aceptable”, obteniendo mayor puntaje la 
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Pregunta Puntaje Interpretación 
Considero que los beneficios que me 
ofrecen en mi trabajo son los adecuados. 
2.73 Aceptable 
En mi organización de salud, reconocen 
habitualmente la buena labor realizada. 
3.01 Aceptable 
Los premios y reconocimientos son 
distribuidos en forma justa. 
2.56 Aceptable 
Promedio 2.77 Aceptable 
Fuente: Base de datos 
 
INTERPRETACIÓN: 
Se presentan los resultados de la dimensión de recompensa, donde todas las preguntas 
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Pregunta Puntaje Interpretación 
Recibo mi pago a tiempo. 3.66 Aceptable 
Existe equidad en las remuneraciones. 2.94 Aceptable 
Mi salario y beneficios son razonables. 2.87 Aceptable 
Mi remuneración es adecuada en relación 
con el trabajo que realizo. 
2.71 Aceptable 
El sueldo que percibo satisface mis 
necesidades básicas. 
2.94 Aceptable 
Promedio 3.02 Aceptable 
Fuente: Base de datos 
INTERPRETACIÓN: 
En la evaluación de la dimensión de remuneración se encontró que todas las preguntas 
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TABLA N° 19 
CLIMA ORGANIZACIONAL 
DIMENSIÓN: TOMA DE DECISIONES 
 
Pregunta Puntaje Interpretación 
Los esfuerzos de los jefes se encaminan al 
logro de objetivos de mi organización de 
salud. 
3.03 Aceptable 
Existen formas o métodos para evaluar la 
calidad de atención en mi organización. 
2.76 Aceptable 
En mi organización participo en la toma de 
decisiones. 
2.71 Aceptable 
Mi contribución juega un papel importante 
en el éxito de mi organización de salud. 
3.56 Aceptable 
Promedio 3.02 Aceptable 
Fuente: Base de datos 
INTERPRETACIÓN: 
Se presentan los resultados de la dimensión de la toma de decisiones, donde todas las 
preguntas evaluadas se ubicaron dentro de la categoría “Aceptable”, considerando la de 
mayor puntaje “Los esfuerzos de los jefes se encaminan al logro de objetivos de mi 








FIGURA N° 19 
CLIMA ORGANIZACIONAL 
DIMENSIÓN: TOMA DE DECISIONES 
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 Frecuencia Porcentaje 
Malo 1 1.4% 
Aceptable 64 91.4% 
Bueno 5 7.1% 
Total 70 100% 
Fuente: Base de datos 
INTERPRETACIÓN:  
En cuanto a la evaluación general del clima organizacional se encontró que 91.4% de 
los residentes considera que se encuentra “aceptable”, mientras que 7.1% considera que 
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TABLA N° 21 
SATISFACCIÓN LABORAL 
COMPONENTES DE TRABAJO ACTUAL, EN GENERAL, INTERACCIÓN 
CON EL JEFE Y OPORTUNIDADES DE PROGRESO 
 Frecuencia Porcentaje 
Trabajo Actual   
Satisfecho 19 27.1% 
Insatisfecho 51 72.8% 
Trabajo en General   
Satisfecho 27 38.6% 
Insatisfecho 43 61.4% 
Interacción con el jefe inmediato 
Satisfecho 9 12.9% 
Insatisfecho 61 87.1% 
Oportunidades de progreso 
Satisfecho 17 24.3% 
Insatisfecho 53 75.7% 
Fuente: Base de datos 
INTERPRETACIÓN: 
Se presentan los resultados de la satisfacción laboral, donde prevaleció la sensación de 





FIGURA N° 21 
SATISFACCIÓN LABORAL 
COMPONETES DE TRABAJO ACTUAL, EN GENERAL, INTERACCIÓN 
CON EL JEFE Y OPORTUNIDADES DE PROGRESO 
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TABLA N° 22 
SATISFACCIÓN LABORAL 
COMPONETES DE REMUNERACIONES E INCENTIVOS, INTERRELACIÓN 
CON LOS COMPAÑEROS Y AMBIENTE DE TRABAJO 
 Frecuencia Porcentaje 
Remuneraciones e incentivos 
Satisfecho 8 11.4% 
Insatisfecho 62 88.6% 
Interrelación con los Compañeros de Trabajo 
Satisfecho 24 34.3% 
Insatisfecho 46 65.7% 
Ambiente de trabajo   
Satisfecho 14 20% 
Insatisfecho 56 80% 
Fuente: Base de datos 
INTERPRETACIÓN:  
Se presentan los resultados de la satisfacción laboral, donde prevalecio la sensación de 








FIGURA N° 22 
COMPONETES DE REMUNERACIONES E INCENTIVOS, INTERRELACIÓN 
CON LOS COMPAÑEROS Y AMBIENTE DE TRABAJO 
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 Frecuencia Porcentaje 
Insatisfecho 61 87.1% 
Satisfecho 9 12.9% 
Total 70 100% 
Fuente: Base de datos 
 
INTERPRETACIÓN: 
En la evaluación de satisfacción laboral,  encontramos que el 87.1% se encuentra 
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TABLA N° 24 









Malo Recuento 1 0 1 
Porcentaje 100,0% 0,0% 100,0
% 
Aceptable Recuento 60 4 64 
Porcentaje 93,75% 6,25% 100,0
% 
Bueno Recuento 0 5 5 
Porcentaje 0,0% 100,0% 100,0
% 
Total Recuento 61 9 70 
Porcentaje 87,1% 12,9% 100,0
% 
Fuente: Base de datos 
Chi cuadrado: 36.530 
Valor de p: <0.001 (Altamente significativo) 
INTERPRETACIÓN:  
Se hizo el análisis entre la relación de la satisfacción laboral y el clima organizacional, 
encontrándose una relación altamente significativa, donde los residentes satisfechos 
















DISCUSIÓN Y COMENTARIOS 
 
El objetivo del presente trabajo fue evaluar el clima organizacional y la satisfacción 
laboral en los médicos residentes del Hospital III Goyeneche; para ello se evaluaron las 
características sociodemográficas como el sexo, donde se encontró que la mayoría era 
del sexo masculino, en cuanto a la edad, mayoritariamente la población se ubicó entre 
30 y 39 años. Respecto al estado civil de los médicos residentes evaluados, más de la 
mitad fueron solteros, seguidos de los casados, y en menores frecuencias se ubicaron los 
convivientes y divorciados. En su mayoría, los residentes evaluados, no tenían hijos, 
luego seguían los que tenían un solo hijo, en menor cantidas fueron aquellos que tenían 
dos o tres hijos. 
En cuanto al área de trabajo según especialidad, la mayoría de ellos fueron del área 
clínica, y en relación al año que están cursando, fueron más los de segundo año.  
Respecto al número de guardias que realizan, en su mayoría, realizan guardias de turno 
diurno y nocturno, y en muy poca cantidad, los que realizan guardias que tienen solo un 
turno, el  diurno.  Según el número de guardias que ellos están realizando, vemos que en 
su mayoría, están realizando 8 guardias mensuales. 
La evaluación del clima organización, de acuerdo a los valores encontrados, se 
encuentran en un rango “aceptable”, no llegando a ser ni bueno ni malo. La evaluación 
de nivel de satisfacción laboral encontrada, fue  que los residentes de mencionado 
hospital, se encuentran insatisfechos en su trabajo como residentes. 
El estudio de Calcina, donde evaluó el clima organizacional y satisfacción laboral en el 
Hospital Dos de Mayo en enfermeros de las Unidades Críticos; el autor utiliza el 
cuestionario de Litwin y Stringer para evaluar clima, el cual cuenta con nueve 
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dimensiones: estructura, responsabilidad, recompensa, riesgo, calidez, apoyo, normas, 
conflicto, identidad; que a diferencia del presente estudio, en el que para la evaluación 
del clima, se consideró el documento técnico: Metodología para el Estudio del Clima 
Organizacional, el cual contiene 11 dimensiones: liderazgo, innovación, recompensa, 
confort, estructura, toma de decisiones, comunicación organizacional, remuneración, 
identidad, conflicto y cooperación, motivación. Vemos que comparten algunas 
dimensiones, y hay otras con distinta denominación, pero básicamente están evaluando 
el mismo fin. En el trabajo realizado en el Hospital Dos de Mayo, el autor encontró que 
las dimensiones regulares son la de recompensa, apoyo y conflicto y las que tienen un 
porcentaje considerable, expresándose en buenas dimensiones son las de estructura, 
riesgo y calidez; a diferencia de mi estudio, en el que resultó dentro de un rango de 
“aceptable” en la mayoría de dimensiones, considerando además que dentro de la 
dimensión de Identidad, se obtuvo  un ítem con la denominación de “bueno”. (37) 
El trabajo realizado por Calcina en el Hospital Dos de Mayo, evalúa la satisfacción 
laboral con una escala de media, alta y baja, y refiere una satisfacción laboral media en 
cuanto a las condiciones físicas y materiales, beneficios sociales, relaciones sociales, 
desarrollo personal y desempeño de las tareas. En comparación con el presente trabajo, 
en el que se dividió en una escala de satisfecho e insatisfecho, obteniéndose con mayor 
porcentaje la insatisfacción en la mayoría de sus aspectos, siendo mayor el valor en 
remuneraciones e incentivos, seguido de la interacción con el jefe. (37).   
El estudio de Laura París, el cual tuvo como muestra 196  profesionales, de los cuales 
eran  97 médicos y 99 enfermeras, usó como instrumento varias escalas, y asea bien 
para evaluar el estrés, el bienesta subjetivo, y en su búsqueda de evaluar la satisfacción 
laboral y la satisfacción con la vida en general, uso la escala desarrollada de 
Shouksmith. Buscó relaciones con la atención médica donde encontraron que la 
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sobrecarga de trabajo, las percepciones de injusticia en el grupo de trabajo y la 
necesidad de apoyo son los principales causantes de una mala atención, además de ser 
estos los principales estresores; así mismo buscaron los predictores para la satisfacción 
laboral, encontrando que eran el apoyo familiar, más horas de trabajo. A diferencia del 
trabajo en curso, el trabajo de Laura Paris, está más concentrado en buscar aquellos 
predictores en cuanto al estrés y la vida laboral, por lo que considera no solo la 
satisfacción laboral, sino la satisfacción con la vida misma, y el presente trabajo 
considera el estudio del personal de salud, en todas sus formas, en su vida laboral, 
profesional y personal. Siendo importante también estudiar al ser humano en todas sus 
dimensiones, tanto profesionales como personales. (38).   
El estudio de Pathman et al, evaluó la satisfacción relativa y/o insatisfacción en médicos 
bajo distintos aspectos, propone además un modelo que relaciona el estrés  con las 
intenciones de retirarse de la practica médica debido a la insatisfacción laboral; dicho 
estudio se llevo a cabo vía correo electrónico, en la que participaron 1735 médicos entre 
generales y especialistas. En los resultados del estudio, refieren que una cuarta parte del 
totoal de médicos, indicaba que podría abandonar la práctica en dos años, además de ser 
los médicos jóvenes los que se encuentran con mas insatisfacción que los más adultos; 
refiere además como resultado, que el mayor porcentaje de insatisfacción es por el 
sueldo y las relaciones interpersonales, siendo este un punto silmilar en el trabajo 
presente, ya que hay una mayor insatisfacción en cuanto a las remuneraciones, además 
de compartir la insatisfacción en cuanto a las relaciones interpersonales. (39) 
El estudio de Pathman et al, tiene una afinidad con el estudio de Laura Paris, ya que en 
ambos consideran importante el estrés bajo el que labora el personal de salud, usando 
instrumentos que pueden dar como resultado que el factor estrés es uno de los más 
importantes en la práctica médica. (38) (39). 
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En cuanto a la relación entre la satisfacción laboral y el clima organizacional fue 
altamente significativo; es decir, que los que tienen un buen clima laboral están 
satisfechos con su trabajo. En la investigación realizada por Malloy y colaboradores 
evaluaron la percepción de las enfermeras sobre la relación de los médicos bajo el 
aspecto de cultura y clima organizacional, fue un estudio en cuatro países, donde se 
sugiere que las enfermeras percibieron bajos niveles de clima organizacional, 
consideran que el clima interorganizacional depende de la coherencia organizacional, la 
seguridad y la estabilidad. Es importante que se tome en cuenta el punto de vista desde 
varios aspectos, en este caso, considerando la percepción de las enfermeras, nos muestra 
entonces, la importancia de realizar el estudio, no solo en médicos residentes o 
enfermeras, sino también en médicos asistentes, en todo el personal de salud que labora 
en una institución, ya que cada quien va a tener un punto de vista distinto desde su cede. 
(40). 
En el estudio realizado en España, por Carrillo y colaboradores, sobre la satisfacción 
laboral de los profesionales sanitarios de un Hospital Universitario; tuvo una muestra 
constituida de 546 profesionales sanitarios, entre médicos, enfermeras, auxiliares, etc. 
El objetivo del trabajo era analizar la satisfacción de la vida laboral de los profesionales 
sanitarios describiendo los distintos niveles de satisfacción laboral en los distintos 
grupos profesionales, encontrando diferencia significativa entre los médicos residentes y 
el personal de enfermería o auxiliares; que a diferencia de el presente trabajo, en el que 
busco la relación del clima organizacional con la satisfacción laboral, se registraron 
datos de satisfacción en médicos residentes y en profesionales de gestión, (como ellos 
llaman en su estudio), y niveles menores de satisfacción en enfermeras y auxiliares. (41) 
Indican, en el estudio de Carrillo y colaboradores,  que de acuerdo a la teoría bifactorial 
de Herzberg, uno de los factores que influenciaría la satisfacción de médicos y de 
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profesionales en gestión, sería un mejor salario, además de realizar tareas un poco más 
motivantes; tal premisa causa admiración en mi persona, ya que si extrapolamos dicha 
premisa en mi estudio realizado solo en residentes, entre los que encuentro 
insatisfacción, me lleva a pensar, de alguna manera, que si se realiza el mismo trabajo 
en todo el personal de salud del mismo hospital, se encontraría una mayor insatisfacción 
por parte de un número incrementado del personal en todo el hospital. (41). 
Salas Vilca, nos presenta una investigación muy similar a la presente, en su trabajo 
titulado clima organizacional y satisfacción laboral en instituciones prestadoras de 
servicios de salud pública. En el cual realiza un estudio en profesionales de la salud, 
considerando una población de 420, con una muestra de 200, de las especialidades de 
medicina, ginecología y pediatría de un centro de salud y de un Hospital, a diferencia de 
los otros estudios que realizaban la investigación en distintos profesionales de la salud. 
Y a dferencia del presente estudio que se realizó en un solo hospital. Utilizó como 
instrumento las encuestas de clima organizacional y de satisfacción laboral de MINSA, 
al igual que en el caso del trabajo presente. Y en cuanto a resultados obtenidos, en 
ambos trabajos se encontró una relación altamente significativa entre el clima 
organizacional y la satisfacción laboral, econtrandose que se encuentran mas satisfechos 
aquellos que consideran trabajar un clima organizacional bueno. Salas relaciona 
además, la satisfacción laboral con el diseño organizacional, con el talento human y con 
la cultura organizacional, econtrando en las tres relación significativa de cada una de 
ellas con la satisfacción laboral. (42) 
Luego de haber realizado la investigación, podemos decir que no se han encontrado 
estudios regionales relacionando el clima organizacional con satisfacción laboral en el 
personal de salud, sin embargo si los hay en distintas empresas con diferente rubro; en 
cuanto a investigaciones a nivel nacional se encontraron pocos estudios que realicen la 
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misma investigación en el ámbito salud, dirigido a médicos, en su mayoría son dirigidas 
a distinto personal de salud, generalmente en personal de enfermería. 
En la mayoría de los estudios se encontró una importante relación entre el clima laboral 
y la satisfacción, ya sea de manera conjunta o de estas variables, con otras, lo que nos 
permite deducir la importancia del estudio en curso, ya que el personal de salud, es un 
ser humano capaz de relacionarse con las demás personas para brindarles apoyo, alivio, 
pero ello no deja de lado que sea un ser capaz de verse afectado por todo lo que le 
rodea, y que como todo profesional, tenga influencia de su medio externo, y que ello 
tenga impacto en su medio interno, y también en la manera en la que va a expresar su 
trabajo, y el trabajo del personal de salud es con otros humanos que esperan ser 




















PRIMERA:  El clima organizacional en los médicos residentes del Hospital III 
Goyeneche fue malo en 1.4%, aceptable en 91.4% y bueno en 7.1% 
SEGUNDA: El nivel satisfacción laboral en los médicos residentes del Hospital III 
Goyeneche, Arequipa 2018 fue satisfactorio en 12.9% e insatisfactorio en 
87.1% 
TERCERA: Existe una relación muy significativa entre el clima organizacional y la 
satisfacción laboral, encontrando que los que tienen un clima bueno son 
más satisfechos.  
CUARTA: Se estudiaron residentes con edades comprendidas entre 26 y 40 años, 
siendo mayoritarios (60%) los que tenían entre 30 y 39 años, 58.6% 
fueron del sexo masculino, 55.7% estaba soltero, 35.7% casado, 54.3% 
no tenían hijos, 67.1% fueron del área clínica y 32.9% del área 








PRIMERA: Se sugiere a las Facultades de Medicina Humana de las universidades 
Católica de Santa María y Nacional de San Agustín; que en sus unidades 
de postgrado y segunda especialidad, tomen en consideración los 
resultados para implementar medidas a nivel de investigación de los 
problemas afines que puedan estar presentando los residentes. Tomando 
en cuenta otras variables, como estrés con consecuencias a nivel 
psiquiátrico como depresión y ansiedad.  
SEGUNDA: Se sugiere al Hospital III Goyeneche, al servicio encargado de evaluación 
de Calidad y Gestión y/o Recursos Humanos; que en base a los resultados 
presentados en este trabajo de tesis evalúe e implemente medidas, para 
mejorar las condiciones laborales de los residentes, así mismo considerar 
la evaluación periódica de los factores y las causas del mal clima laboral 
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I. PREÁMBULO  
La satisfacción laboral, hoy en día ha tomado gran importancia en el ámbito 
de la salud. Específicamente la podemos definir como el comportamiento de 
los médicos hacia el ambiente hospitalario o del centro de salud donde 
labore, esperando que éste se sienta satisfecho por lo que va a generar 
actitudes positivas hacia él.  
En tanto que el clima organizacional, se ve fortalecido por una percepción 
favorable en las relaciones humanas tanto en funciones administrativas como 
en el nivel de la interacción social. 
 
La relación que guardan ambas entre sí, es que el nivel que logra el clima 
considerando que durante los años de estudios, ya sea desde pregrado hasta 
la especialidad, los médicos llevan una convivencia de horas, días, años; 
puede afectar todo ello, sobre el ambiente laboral, debido a que cada uno 
viene con una formación distinta, un tipo de práctica, clínica distinta, y al 
trabajar en una misma entidad, deben aunar fortalezas y debilidades para 
tener un mejor funcionamiento, y lograr la satisfacción laboral esperada y 
mejores resultados que van a verse reflejados en el buen y mejor 
funcionamiento de la institución y por supuesto en el buen trato del paciente. 
 
Durante mis años de estudio, he podido ser partícipe de algunos lugares, 
empleos, hospitales, en donde se vive por momentos un ambiente no 
adecuado, por diversos factores, debido a que cada persona quiere cumplir 
con sus expectativas personales y profesionales, olvidando tal vez que no es 
uno solo quien realiza el trabajo, sino que al igual que uno mismo, hay otras 
personas que tienen expectativas. 
 
He percibido que cuando se genera un ambiente “tenso”, es cuando se vive 
un momento cargado de adrenalina, generando estrés en los participantes. Se 
desarrolla entonces una serie de eventos, los cuales afectan a la relación 
entre el ambiente laboral, perjudicando, en nuestro ámbito de salud, a los 
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pacientes, o a toda persona que se aproxima al local. Genera y ocasiona 
además, que la relación guardada entre compañeros de trabajo se convierta 
realmente, en una relación imposible de sobrellevar, se presencia, 
discusiones, malos entendidos, malas reacciones, y probablemente llegando 
a dañar psicológicamente  a un ser humano, el cual luego va en atención de 
sus pacientes, y ya no logra hacerlo de manera adecuada, correcta, 
manteniendo la ética profesional, y ello conlleva pues, a que se presenten las 
quejas de los pacientes, que vienen aquejando problemas para que se les 
pueda ayudar, y no se ponen a pensar en que tal vez el problema, no es el 
médico, sino todo lo que trae consigo. 
 
El motivo de mi estudio y que lo haya realizado en el Hospital III 
Goyeneche, es que habiendo estado durante un año en dicho lugar, pude 
observar y vivir de cerca que en este centro donde laboran médicos, 
enfermeras, obstetras, el personal administrativo, personal técnico y demás 
trabajadores, son seres que van a trabajar en conjunto por la vida de otras 
personas, en el caso de un nosocomio, los pacientes. La convivencia diaria, 
vivida, hace que se mejores o dañen las relaciones interpersonales; el día a 
día, hace que los trabajadores se sientan a gusto o no con el lugar de trabajo, 
con sus compañeros, con lo que tiene el hospital, para ofrecerles como un 
“segundo hogar”, ya que gran parte del día es que van a pasar dentro de la 
entidad, y es ello lo que nos podría ayudar a demostrar cómo es realmente el 
clima organizacional y la satisfacción laboral del presente nosocomio. 
 
II. PLANTEAMIENTO TEÓRICO 
1. Problema de investigación 
1.1.Enunciado del trabajo o problema 
¿Cuál es el clima organizacional y la satisfacción laboral en médicos 
residentes del Hospital III Goyeneche, Arequipa, 2018? 
 
1.2.Descripción 
a. Área del conocimiento 
 Área general: 
  Ciencias de la Salud 
 
 Área específica: 





  Salud ocupacional. 
 Línea:   Clima organizacional y satisfacción laboral. 
 
b. Operacionalización de variables 




por los miembros de una 
organización respecto al 
trabajo, el ambiente físico, las 
relaciones interpersonales y 
las normas que afectan el 
trabajo). 
- Comunicación 
- Conflicto y  
cooperación  
- Confort 







- Toma de decisiones 
-Bueno (Mayor a 4) 
-Aceptable (2-4 pts) 
-Malo (1-1.99 pts) 
 
(55 enunciados  
miden 11  
dimensiones del  
clima organizacional,  






(Percepción que tienen  
los trabajadores de su  
ambiente de trabajo que  
se traduce en la satisfacción o 
insatisfacción en relación a lo 
que espera y lo que percibe de 
su organización) 
- Trabajo actual 
- Trabajo en general 
- Interacción con el Jefe 
 inmediato 
- Oportunidades de 
progreso 
- Remuneraciones e  
Incentivos 
- Interrelación con los  
compañeros de trabajo 






(22 enunciados de 7  
dimensiones, de 1 a 
5  









 nominal  
Edad Años cumplidos -Menos de 25 años 
-De 25 a 30 años 
-Más de 30 años 
 







Hijos Número de hijos -Ninguno 
-1 
-2 
-Más de 2 
 








Año de residencia Año de residencia  


















c. Interrogantes  
- ¿Cómo es el clima organizacional en el Hospital Goyeneche según 
la percepción de los médicos residentes, Arequipa 2018? 
- ¿Cuál es el nivel de satisfacción laboral en los médicos residentes 
del Hospital Goyeneche, Arequipa 2018? 
- ¿Existe asociación entre el clima organización y la satisfacción en 
médicos residentes del Hospital Goyeneche, Arequipa 2018? 
- ¿Qué características sociodemográficas y laborales (variables 
intervinientes) presentan los médicos residentes del Hospital 
Goyeneche, Arequipa 2018? 
d. Tipo de investigación 
Investigación de campo. 
 
e. Diseño de investigación 
Observacional, prospectivo, transversal. 
 
f. Nivel de investigación 
Nivel correlacional. 
 
1.3.Justificación del Problema 
Relevancia Contemporánea y social: La profesión médica es una de las 
que tiene mayor cercanía con las personas por lo que el estudio de su 
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rendimiento y funcionamiento en la sociedad es fundamental, en este 
caso, el estudio de la satisfacción es importante porque de ello van a 
depender diversos factores como la productividad, la motivación, la 
actitud positiva del médico hacia el trabajo, el mejor trato a los pacientes, 
y posiblemente el clima organizacional o viceversa; por ello es ésta 
última variable de estudio para el presente trabajo de tesis.  
Relevancia Académica y Científica: La investigación de las diferentes 
variables que pueden intervenir en el clima organizacional o en la 
satisfacción laboral pueden variar de acuerdo al medio, es por ello que es 
importante el estudio a nivel específico en una localidad, porque así se 
tienen claras las variables específicas y propias de la zona de estudio, 
añadiendo esto valor científico y académico a la investigación del tema.  
Factibilidad: El presente trabajo de tesis es factible porque los gastos 
generados en si no son cuantiosos y pueden ser asumidos por la autora 
del estudio, así mismo se tiene acceso a la población que se va a evaluar.  
Originalidad: No se han realizado trabajos anteriores que estudien 
variables relacionadas al clima organizacional o la satisfacción laboral en 
médicos que se encuentran realizando la especialidad en el Hospital 
Goyeneche en la Ciudad de Arequipa.  
2. Marco conceptual 
2.1. Clima Organizacional:  
2.1.1. Introducción 
En lo que respecta al desarrollo de teorías dentro de lo que es recursos 
humanos, desde hace más de 70 años viene considerándose el tema de 
motivación en el lugar de trabajo; uno de los pioneros en este tema fue 
Maslow, quien organizó las necesidades humanas en cinco niveles 
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generales: necesidades fisiológicas (comida, agua, sexo refugio), 
necesidades de seguridad (protección), necesidades sociales (pertenencia, 
aceptación), necesidades del ego (estado, apreciación) y necesidades de 
autorrealización (necesidad de explotar su propio potencial), en las que 
las tres primeras son básicas o de déficit y las dos siguientes son una 
continuación cuando se satisfacen las primeras (1).  Posteriormente otro 
de los autores importantes en el área, cuyos estudios se enfocan en la 
motivación para el trabajo, dividió la satisfacción de la necesidad en 
factores extrínsecos (salario, condiciones laborales, seguridad laboral) e 
intrínsecos (reconocimiento, status, logros) (2).  
Por varios años la definición de clima organizacional fue complicado y 
ambiguo y existía la dificultad en diferenciar cultura organizacional y 
clima organizacional, ya que ambos se centran en distintos aspectos del 
análisis organizacional. Se habla de clima organizacional a inicios de los 
70 del siglo pasado, y aunque inicialmente se consideraba lo mismo que 
cultura, su definición se basó en el conjunto de costumbres y patrones 
típicos de cómo se hacen las cosas (3). 
Las instituciones de atención médica, ya sean centro de salud, hospitales 
o clínicas privadas son instituciones muy complejas y su estructura es 
peculiar debido a la diversidad de formas organizativas, el estado del 
centro de salud, el tamaño, la presencia de salas quirúrgicas, entre otros 





Tagiuri definió el clima organizativo en 1968 como una "calidad del 
entorno interno de una organización que: es experimentada por sus 
miembros, influye en su comportamiento y puede describirse en términos 
de los valores de un conjunto particular de características (o atributos) de 
la organización (4). Desde una gestión de recursos humanos, esta 
definición presenta varios puntos de interés. Primero, la importancia de la 
cultura organizacional y el clima en la organización porque se ha 
demostrado que existe una relación importante entre ellos y los 
resultados del desempeño organizacional. Segundo, el concepto está 
ambiguamente definido y es importante reconocer la diferencia entre la 
cultura organizacional y el clima organizacional. Tercero, pocos estudios 
examinan la importancia del clima en el sector de la salud y se necesita 
investigación adicional para comprender estas complejas organizaciones 
(5). 
El término cultura comenzó a aparecer en la literatura en la década de 
1970. La cultura puede concebirse como un conjunto de actitudes, 
valores y creencias que guían el comportamiento organizacional, pero lo 
que realmente distingue a la cultura es de qué se tratan las actitudes, los 
valores y las creencias (6). La conclusión más amplia ha sido que la 
cultura organizacional se desarrolla a través de mecanismos de 
aprendizaje social. La cultura es la forma en que se hacen las cosas y no 
se hace referencia a los participantes. Schein 1985 señaló que la cultura 
organizacional es un fenómeno complejo y definió la Cultura como (a) 
un patrón de suposiciones básicas, (b) inventado, descubierto o 
desarrollado por un grupo dado, (c) mientras aprende a sobrellevar con 
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sus problemas de adaptación externa e integración interna, (d) que ha 
funcionado lo suficientemente bien como para ser considerado válido y, 
por lo tanto, (e) debe ser enseñado a los nuevos miembros como la (f) 
forma correcta de percibir, pensar y sentir en relación a esos problemas 
(7). Finalmente, las acciones y comportamientos que están asociados con 
resultados favorables tienden a repetirse, y se convierten en normas en la 
estructura organizacional.  
En cuanto a las diferencias de clima y cultura organizacional, algunos 
autores han propuesto que el clima está asociado con resultados 
importante en los distintos niveles: individuos, grupos, organización. 
Existiendo una correlación positiva entre el clima y las intenciones de 
rotación laboral, satisfacción laboral, desempeño laboral individual, 
desempeño organizacional e innovación (8-10). 
En el contexto de la atención médica, varios estudios han destacado la 
importancia del clima organizacional. Existe un interés creciente en 
estudiar la relación entre los constructos organizacionales y los resultados 
de los servicios de salud (11-12).  
En cuanto a los servicios de salud, existe una creciente necesidad de 
comprender las percepciones y el clima de los empleados generados por 
su organización de salud porque existe una correlación positiva entre 
clima, servicio de alta calidad y satisfacción del paciente (13).  
 
2.1.3. Influencia del Género en el Clima Organizacional 
En el siglo XX, y parte inicial de éste la condición de la mujer ha 
mejorado mucho en varios aspectos. Sin embargo, la brecha de género es 
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notable en la falta de acceso al poder y posiciones de liderazgo en 
comparación con los hombres, y las mujeres gerentes todavía son una 
minoría (14). 
En general, las mujeres se encuentran con menos frecuencia en puestos 
de liderazgo que los hombres y con mayor frecuencia en puestos de 
personal, por lo que tienen menos oportunidades de demostrar sus 
competencias e incluso en ocupaciones dominadas por mujeres, los 
hombres tienen más oportunidades de ser promovidos a la parte superior 
(15, 16).  
Al considerar el sector de la salud, se ha demostrado que la promoción de 
las mujeres a puestos de alta dirección en organizaciones de atención 
sanitaria es más lenta en comparación con los hombres, incluso cuando la 
mayoría de los puestos están ocupados por mujeres. Lo mismo sucede 
con los beneficios financieros que parecen disminuir para las mujeres y 
ampliarse para los hombres a medida que avanzan sus carreras 
respectivas. Además, investigaciones en Estados Unidos. Han 
demostrado que, en los últimos años, se ha hecho muy poco para cerrar la 
brecha de género en el liderazgo de la atención médica, especialmente 
entre principales hospitales (17). 
 
2.1.4. Clima Organizacional a nivel de hospitales públicos y privados 
Se han identificado elementos importantes para el compromiso y la 
lealtad del personal de salud hacia la organización, ejemplos de estos 
elementos son: capacitación continua y educación, estilo de liderazgo, 
gestión de proyectos, reconocimiento del personal, tiempo dedicado y 
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recursos para proyectos de mejora. Sin embargo, el clima organizacional 
parece depender también de las características particulares del ambiente 
de trabajo (18, 19).  
En general, el personal que trabaja en hospitales privados está más 
gustoso que los que trabajan en hospitales públicos. El estilo y la 
organización de gestión y liderazgo son importantes en todos los roles 
profesionales, independientemente del estado del hospital, pero el 
personal de los hospitales privados está más satisfecho con ambos. 
La satisfacción con la organización es el factor más significativo en los 
hospitales privados, pero al mismo tiempo el más crítico debido a la 
mayor brecha entre el estado de dos hospitales. Las diferencias entre las 
organizaciones públicas y privadas se han discutido ampliamente. La 
primera diferencia es que las organizaciones privadas son propiedad de 
socios privados mientras que la nación es propietaria de organizaciones 
públicas. Las organizaciones del sector público están controladas 
principalmente por las fuerzas políticas, no por las fuerzas del mercado. 
Por esta razón, las principales restricciones son impuestas por el sistema 
político, mientras que en las organizaciones privadas, los propietarios 
tienen un incentivo monetario directo para motivar a los gerentes a 
proporcionar un mejor desempeño. Del mismo modo, es probable que los 
propios gerentes se beneficien de un mejor rendimiento, ya que su pago 
está vinculado con el beneficio. 
Los hospitales públicos son organizaciones complejas, El gobierno opera 
a través de redes de organizaciones interdependientes en lugar de a través 
de organizaciones independientes que simplemente persiguen sus propios 
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objetivos. Además, en el sector público hay más burocracia en 
comparación con la privada, también las condiciones políticas afectan a 
los responsables políticos que cambian las perspectivas a corto plazo y 
presionan para lograr resultados tan rápidos, resultados que pueden 
ayudar solo con fines políticos, mientras que las organizaciones privadas 
deberían perseguir el objetivo del beneficio (20).  
2.1.5. Influencia de la opinión de los pacientes 
El enfoque centrado en el paciente se considera un problema estratégico 
de los sistemas de atención médica y se realizan grandes esfuerzos para 
involucrar al paciente en el proceso de entrega. A pesar de esta gran 
relevancia, la satisfacción del paciente no siempre se incluye en los 
sistemas de planificación y control en la atención de la salud porque se 
considera un tema difícil de interpretar y, a su vez, se relaciona con el 
desempeño de profesionales y personal. Más recientemente, se han 
diseñado nuevas métricas que incorporan las opiniones que los pacientes 
tienen sobre su experiencia en entornos de atención médica (Medida de 
experiencia informada por el paciente) y sobre el resultado de la atención 
(Medida de resultado informada por el paciente). Dichos métodos 
permiten controlar el proceso y los resultados durante la atención (21, 
22). 
Algunas organizaciones han adoptado sistemas de evaluación de 
desempeño multidimensionales y han incluido encuestas que miden la 
calidad desde la perspectiva del paciente, así como comparaciones de sus 
resultados entre organizaciones. El supuesto de trabajo en este proceso es 
que el conocimiento de las opiniones de los pacientes es un tema crítico 
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que se debe considerar para fortalecer las áreas débiles de servicio y así 
mejorar el rendimiento. Por lo tanto, el control sistemático de la 
experiencia del paciente ayuda a las organizaciones a evaluar si los 
profesionales de la salud, tan informados sobre los puntos de vista del 
paciente, han adoptado medidas efectivas para mejorar la calidad de la 
atención (23). 
Sin embargo, la encuesta de la experiencia del paciente no es suficiente 
para inducir cambios en el comportamiento de los profesionales de la 
salud y el personal. De hecho, se identificaron una serie de factores que 
afectan el desempeño organizacional. Factores extrínsecos como la 
cultura o el clima influyen en el rendimiento, mientras que otros factores 
están estrictamente vinculados al sistema de control de gestión adoptado 
por la organización. La medición es solo uno de los cuatro mecanismos 
centrales de control, los otros son: planificación, retroalimentación y 
evaluación. Una vez que se mide el fenómeno, el proceso de 
retroalimentación juega un papel crítico. 
La retroalimentación en términos de cuántos empleados conoce su 
desempeño en la literatura sobre atención médica se ha investigado 
indirectamente: la mayoría de los estudios en atención médica incluyen 
retroalimentación en la fase de medición o en la divulgación pública de 
datos. De hecho, la divulgación pública puede considerarse como una 






2.2. Satisfacción Laboral en el ámbito médico 
2.2.1. Introducción 
La carga de la insatisfacción entre los profesionales médicos afecta tanto 
a los médicos como a los responsables políticos, especialmente dadas las 
ramificaciones potenciales en la fuerza de trabajo. Una abundante 
investigación documenta una fuerte relación entre los bajos niveles de 
satisfacción del médico y el agotamiento, intención de irse, y rotación 
laboral.  Además, la baja satisfacción del médico se asocia con síntomas 
psiquiátricos autoinformados y una peor percepción de la salud mental. 
No es sorprendente que los médicos insatisfechos sean menos propensos 
a recomendar a los estudiantes de medicina que perseguir su especialidad 
(24 – 28). 
Es importante destacar que la satisfacción del médico parece beneficiar a 
los pacientes. Varios estudios muestran una relación positiva entre una 
mayor satisfacción del médico y la satisfacción del paciente y los 
resultados. Los pacientes atendidos por médicos satisfechos declaran más 
confianza y confianza en sus médicos, tienen una mejor continuidad, 
calificaciones más altas de su atención, no muestran por lo general tasas 
bajas y mejoran la adherencia a su atención médica. También hay alguna 
evidencia de que una mayor satisfacción en el trabajo está asociada con 
una menor probabilidad de errores del paciente y una atención del 
paciente subóptima (29-31). 
La satisfacción del médico puede estar influenciada por factores 
intrínsecos al médico individual (edad, sexo, raza y especialidad) y 
extrínsecos al médico (ambiente de trabajo, entorno de práctica, 
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características del paciente e ingresos). De esta manera, la satisfacción es 
no es una propiedad estática en ningún grupo médico o médico, sino que 
refleja una interacción dinámica entre las expectativas y los entornos en 
los que trabajan. Aunque cada médico, grupo médico y especialidad tiene 
factores distintos que afectan la satisfacción, ninguno es inmune a la 
posible insatisfacción (32). 
 
2.2.2. Factores del Médico 
2.2.2.1. Edad 
Es probable que la edad débilmente pero se asocia de forma 
independiente con la satisfacción, aunque la interpretación está 
limitada por la heterogeneidad de las muestras del médico y la 
manera en que se informa la edad. De diversos estudios que 
evaluaron la edad, 16.7% encontraron una asociación débil pero 
positiva. 27.6% encontraron una relación en forma de U (aquellos 
en el los extremos de edad fueron los más satisfechos) y 16.7% 
encontraron una asociación inversa. 33.4% no encontraron 
asociación, de los cuales solo 5.6% era de una muestra 
representativa a nivel nacional (33).  
Estos estudios respaldan que la edad es débil pero está asociada de 
forma independiente con la satisfacción del médico cuando se 
estudia como una variable continua. Cuando se estudian en varios 
grupos de edad, los estudios apoyan una asociación en forma de U, 
con la mayor satisfacción en aquellos en edades extremas. Además, 
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la asociación con la edad avanzada puede ser el resultado de 
médicos menos satisfechos que abandonan la profesión. 
2.2.2.2. Género 
La asociación entre el género y la satisfacción general es difícil de 
interpretar debido a la heterogeneidad de las evaluaciones de 
satisfacción y los factores de confusión incluidos, aunque puede 
haber diferencias de género en las facetas de la satisfacción. De los 
22 estudios que evaluaron el género, 3 encontraron un efecto 
independiente para las mujeres (muestra de medicina interna), 3 
para hombres, y ningún efecto de género en los demás. Aquellos 
que encontraron hombres con mayor satisfacción incluyeron 1 
estudio nacional de médicos de familia y 2 estudios académicos, el 
último de los cuales encontró hombres con o sin niños con mayor 
satisfacción en comparación con mujeres con niños, indicando 
niños (o equilibrio de vida laboral) pueden confundir la satisfacción 
de género (33). 
Otros estudios nacionales de Estados Unidos como la Encuesta 
Nacional a Médicos sí encontró diferencias en las facetas de la 
satisfacción (las mujeres estaban más satisfechas con las relaciones 
con colegas y pacientes, pero menos satisfechas con la autonomía, 
el salario, los recursos y las relaciones con la comunidad) (34) 
La relación entre el género y la satisfacción general probablemente 
se confunda por muchos factores, y su efecto independiente es 
difícil de cuantificar dada la heterogeneidad de los estudios 
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revisados. Puede haber diferencias de género en aspectos de 
satisfacción. 
2.2.2.3. Raza o etnia 
Un estudio encontró una menor satisfacción en las minorías 
raciales en Estados Unidos en comparación con los blancos, pero es 
importante considerar que se trató de una pequeña muestra de 
médicos de medicina preventiva. Dada la creciente diversidad 
racial y étnica de los médicos, son necesarios mayores estudios 
(35).  
2.2.2.4. Especialidad 
En general, los pediatras parecen tener una satisfacción más alta, y 
los médicos internistas tienen una menor, en comparación con los 
médicos de atención primaria o especialistas, aunque la 
interpretación está limitada por la heterogeneidad de las 
especialidades incluidas, cómo se demarcan las especialidades y la 
composición del grupo de referencia. 
 
2.2.3. Factores Laborales 
2.2.3.1. Demanda Laboral 
Existe evidencia de una relación entre las demandas de trabajo 
subjetivas (pero no objetivas) y la satisfacción (categorizadas en la 
literatura como estrés / presión laboral, carga de trabajo y horas de 
trabajo).  
Existe evidencia inequívoca de que un desequilibrio entre el estrés, 
la presión o la carga de trabajo esperada y experimentada está 
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moderadamente asociado con la insatisfacción, pero hay menos 
evidencia de una asociación significativa con la carga de trabajo 
objetiva o las horas de trabajo. El deber de turno puede influir 
moderadamente negativamente en la satisfacción, aunque se basa 
solo en 2 estudios pequeños. 
2.2.3.2. Autonomía o Control Laboral 
También existe una fuerte asociación con la satisfacción y el 
control médico sobre los elementos en su lugar de trabajo. Aunque 
los estudios son heterogéneos en su evaluación del control del 
trabajo y la autonomía, la mayoría de estudios encontraron que 
estas dimensiones se asocian de manera importante y significativa 
con la satisfacción (33). 
2.2.3.3. Relaciones con los colegas 
Existe una relación entre colegas y satisfacción donde la 
percepción del colega como apoyo o interacción ejerce un efecto 
independiente sobre la satisfacción laboral. 
 
2.2.4. Otros factores 
En Estados Unidos se ha encontrado que la certificación que un médico 
posea puede estar modestamente asociada con una satisfacción positiva, 
y ser un graduado médico del extranjero puede asociarse modestamente 
con una satisfacción negativa. Otras características del médico, como 
asuntos personales (estado civil), estrés en el hogar, salud mental, 
satisfacción personal), asuntos de trabajo (cantidad de cuidado de caridad 
que brindan y antecedentes de acoso laboral) y personalidad (mentalidad 
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de reforma y tolerancia a la incertidumbre) requieren mayor 
investigación (36). 
3. Análisis de antecedentes investigativos 
Título: Clima organizacional y satisfacción laboral en enfermeros de unidades 
críticas del hospital nacional dos de mayo 2012 (37) 
Autor: Marcos Herminio Calcina Cáceres 
Resumen: 
En este estudio querían determinar el clima organizacional y satisfacción 
laboral en enfermeros de unidades críticas, usando un método aplicativo, de 
tipo cuantitativo, de método descriptivo, de corte transversal, con una 
población de 35 enfermeros, usando como técnica la encuesta y la escala de 
Litwin y Stringer, además de uno de satisfacción laboral. Llegando como 
conclusión entre otras:  
“El clima organizacional según los enfermeros de Unidades Críticas en su 
mayoría son regular referida a la recompensa, apoyo y conflicto, y un 
porcentaje considerable expresa que es muy buena en cuanto a estructura, 
riesgo y dimensión calor. En cuanto a la satisfacción laboral el mayor 
porcentaje y la mayoría manifiestan que es media referida a las condiciones 
físicas y materiales, beneficios sociales, relaciones sociales, desarrollo personal 
y desempeño de las tareas”. 
 
Título: Predictores de satisfacción laboral en médicos y enfermeros (38). 






Los objetivos de esta investigación fueron: (a) identificar los principales 
estresores y las estrategias de afrontamiento comúnmente utilizadas por los 
profesionales de la salud; (b) explorar los vínculos entre los factores estresantes 
del cuidado de la salud, el bienestar subjetivo y la satisfacción laboral; e (c) 
individualizar las variables explicativas de la satisfacción laboral del cuidado. 
Se realizó una verificación empírica con una muestra de 196 profesionales 
argentinos (97 médicos y 99 enfermeras). La muestra respondió una batería 
desarrollada para evaluar el estrés, el afrontamiento, el bienestar y la 
satisfacción laboral. Los datos se sometieron a análisis descriptivo, de 
correlación y de regresión múltiple. Los resultados indicaron que la sobrecarga 
de trabajo, la falta de apoyo y las percepciones de injusticia organizacional son 
los principales estresores de la atención médica. El empleo del afrontamiento 
de la resolución de problemas y el distanciamiento surgió como la mejor 
estrategia para mejorar la satisfacción laboral y el bienestar. La percepción de 
apoyo familiar, más horas de trabajo y la intención de quedarse fueron las 
variables que demostraron ser los mejores predictores de la satisfacción 
laboral.  
  
Título: Comprender a los médicos: Intenciones de retirarse de la práctica: el 
papel de la satisfacción en el trabajo, el estrés laboral, la salud mental y física 
(39).  







Se estudió cómo la satisfacción relativa y/o la insatisfacción de los médicos 
con 10 aspectos distintos de su trabajo protegían o promocionaban sus planes 
de abandonar sus trabajos. Se hizo una encuesta vía correo electrónico, 
transversal. Población: Un total de 1939 practicantes generalistas y 
especialistas en los Estados Unidos. Resultados: Generalistas y especialistas 
tuvieron niveles de satisfacción en general comparables, mientras que los 
médicos en el grupo de mayor edad indicaron mayor satisfacción que los 
médicos más jóvenes en 8 de las 10 áreas de trabajo. Una cuarta parte (27%) de 
los médicos anticipó una probabilidad moderada a definitiva de abandonar sus 
prácticas en 2 años. El porcentaje que anticipó el abandono varió con la edad 
de los médicos, comenzando en el 29% de los 34 años o menos, disminuyendo 
constantemente con la edad hasta alcanzar un nadir del 22% de los de 45 a 49 
años, y luego invirtiendo la dirección para aumentar constantemente a partir de 
entonces. La insatisfacción relativa con el sueldo y las relaciones con las 
comunidades se asoció con planes para irse en casi todos los grupos de 
médicos. Para especialidades específicas y grupos de edad, la partida 
anticipada también se correlacionó con una insatisfacción relativa con otras 
áreas de trabajo seleccionadas. Conclusiones: Para promover la retención, estos 
datos sugieren que los médicos y sus empleadores deben evitar la 
insatisfacción de los médicos en particular. Construir niveles particularmente 
altos de satisfacción generalmente no es útil para este fin. Evitar la 





Título: Cultura y clima organizacional: las percepciones de las enfermeras 
sobre su relación con los médicos (40) 
Autores: David Cruise Malloy, Thomas Hadjistavropoulos, Elizabeth Fahey 
McCarthy, Robin J Evans, Dwight H Zakus, Illyeok Park, Yongho Lee, Jaime 
Williams 
Resumen: 
Dentro de cualquier organización (por ejemplo, un hospital o una clínica) la 
percepción de la forma en que funcionan las cosas puede variar 
dramáticamente como una función de la ubicación de uno en la jerarquía de la 
organización, así como de la disciplina profesional de uno. La variabilidad 
interorganizacional depende de la coherencia organizacional, la seguridad y la 
estabilidad. En este estudio cualitativo de cuatro naciones (Canadá, Irlanda, 
Australia y Corea) de 42 enfermeras, exploramos su percepción de cómo se 
toman las decisiones éticas, el papel del personal de enfermería y el grado en 
que se escucharon sus voces. Estas enfermeras sugirieron que sus voces fueron 
silenciadas (a menudo voluntariamente) o no expresadas en términos de toma 
de decisiones éticas. Finalmente, percibieron que su enfoque de toma de 
decisiones éticas difería de los médicos. 
 
Título: Satisfacción laboral  de los profesionales sanitarios de un Hospital 
Universitario: análisis general y categorías laborales (41) 
Autores: César Carrillo García, María Emilia Martínez Roche, Carmen Isabel 






Siendo la satisfacción laboral importante en la calidad  asistencial, es que se 
lleva a cabo la medición de la misma en los trabajadores de las instituciones 
sanitarias. El objetivo del trabajo, fue analizar el fenómeno de satisfacción 
laboral en una muestra de 546 profesionales sanitarios que pertenecían a un 
Hospital  Universitario público; se usó como instrumento un cuestionario con 
preguntas de contenido sociodemográfico y se usó la Escala General de 
Satisfacción que fue adapatada y validada al castellano. Los resultados del 
trabajo mostraron una satisfacción laboral media, siendo los mejores evaluados 
los “compañeros de trabajo” y el “superior inmediato”. El estudio tuvo como 
principal hallazgo la diferencia importante en los distintos niveles satisfacción, 
atendiendo a la categoría profesional, fueron los grupos de gestión y los 
médicos residentes los más satisfechos; mientras que los facultativos 
especialistas del área, profesionales de enfermería y auxiliares, manifestaron 
niveles mas reducidos de insatisfacción. 
 
Título: Clima organizacional  y satisfacción laboral en instituciones 
prestadoras  de servicios de salud pública (42) 
Autores: Yris Violeta Salas Vilca. 
Resumen: 
El objetivo de la presente investigación, fue determinar la relacin del clima 
organizacional con la satisfacción laboral en instituciones prestadoras de 
servicios de salud pública, el que tuvo un apoblación de 420 profesionales de la 
salud, con una muestra de 200 profesionales. Uso la encuesta como técnica de 
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recopilación de datos de ambas variables, y como instrumento el cuestionario. 
Los resultados de la investigación indicaron que: Existió relación significativa 
entre el clima organizacional y la satisfacción laboral en el personal del Centro 
de Salud San Genaro (r=0,662 y Sig.=0,000) y el Hospital María Auxiliadora 
(r=0,877 y Sig.=0,000), Lima, 2017. 
4. Objetivos. 
Objetivo general: 
- Determinar la relación entre el clima organizacional y satisfacción laboral en 
médicos residentes del Hospital III Goyeneche, Arequipa, 2018  
Objetivos específicos 
- Determinar el clima organizacional en el Hospital III Goyeneche según la 
percepción de los médicos residentes, Arequipa 2018 
- Evaluar el nivel de satisfacción laboral en los médicos residentes del Hospital 
III Goyeneche, Arequipa 2018 
- Buscar la relación entre el clima organización y la satisfacción en médicos 
residentes del Hospital Goyeneche, Arequipa 2018 
- Identificar las características sociodemográficas y laborales (variables 




Dado que existen varios factores que determinan la satisfacción del usuario interno 
en una institución de salud, y siendo que muchos de estos factores son medidos a 
través del clima organizacional, es probable que la satisfacción laboral esté 
directamente relacionada con el clima laboral percibido por los médicos residentes 
del Hospital III Goyeneche. 
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III PLANTEAMIENTO OPERACIONAL 
1. Técnicas, instrumentos y materiales de verificación 
1.1. Técnica: encuesta 
1.2. Instrumentos:  
o Cuestionario de Satisfacción Laboral 
o Cuestionario de Clima Organizacional 
o Ficha de recolección de datos  
1.3. Materiales de verificación: 
o Ficha de recolección datos y cuestionarios 
o Material de escritorio. 
o Computadora portátil con Sistema Operativo Windows 8, Paquete 
Office 2013 para Windows y Programa SPSS v.18 para Windows.   
2. Campo de verificación 
2.1. Ubicación espacial:  
El estudio se llevará a cabo en el Hospital Goyeneche  
 
2.2. Ubicación temporal:  
La información recolectada corresponde al periodo del 2018. 
2.3. Unidades de estudio:  
Las unidades de estudio serán cada uno de los residentes que brinden 
información para el desarrollo de este estudio. 
 
2.3.1. Población:  
Se considerarán a todos los médicos se encuentren realizando la especialidad 
médica en el Hospital Goyeneche, correspondiendo en total 120 residentes. 
2.3.2. Muestra y Muestreo 




2.4. Criterios de Selección 
- Criterios de Inclusión 
 Médico cirujano que se encuentre realizando residencia médica con sede en 
Hospital Goyeneche, y que se encuentre realizando sus rotaciones al menos 
durante  los últimos 3 meses en el Hospital Goyeneche  
 Médico residente que acepte voluntariamente participar del presente estudio.  
 
- Criterios de Exclusión 
 Médico residente que se encuentre como rotante o pasante en el Hospital 
Goyeneche.  
3. Estrategia de recolección de datos 
    3.1. Organización: 
 Presentación del proyecto a la facultad de Medicina Humana para su 
aprobación. 
 Solicitar autorización a la dirección del Hospital Goyeneche. 
 Coordinar con los residentes para la toma de los cuestionarios.  
 Aplicar los cuestionarios a los médicos residentes.  
 Tabular, procesar y analizar los datos recolectados. 
 Elaborar el borrador de la tesis y presentarlo a la Facultad de Medicina 
Humana. 
    3.2. Recursos: 
3.2.1. Recursos Humanos 
Autor: María Del Carmen Concha Rondón 




3.2.2. Recursos Físicos 
- Fichas impresas de recolección de datos y cuestionarios 
- Computadora portátil con sistema operativo Windows 8, paquete Office 
2010 y paquete estadístico SPSS v.18 
- Material de escritorio 
3.2.3. Recursos Financieros 
- Recursos del propio autor 
3.3. Validación de los instrumentos: 
- La ficha de recolección no requiere validación. 
- Cuestionario de Clima Organizacional, este cuestionario se encuentra avalado 
por el Ministerio de Salud del Perú para ser aplicado en personal sanitario, en 
cualquiera de los niveles de jerarquía.  El instrumento ha sido construido por el 
Comité Técnico de Clima Organizacional con la participación de en equipo de 
expertos de diferentes instituciones. Se usó la escala de Rensis Likert. El 
instrumento ha sido validado por juicio de expertos, así mismo a través de la 
metodología de focus group se realizó la validación de la claridad de los 
enunciados; así como la validación estadística utilizando Alfa de Cronbach cuyo 
valor es cercano a 1, lo que indica que la información que se obtendrá con este 
instrumento es confiable, es decir, su uso repetido obtendrá resultados similares. 
El cuestionario consta de 55 enunciados que miden 11 dimensiones del clima 
organizacional en estudio: Comunicación, conflicto y cooperación, confort, 
estructura, identidad, innovación, liderazgo, motivación, recompensa, 
remuneración y toma de decisiones (41).  
- Cuestionario de Satisfacción Laboral, este cuestionario también se encuentra 
avalado por el Ministerio de Salud, es específico para el personal de salud. Tiene 
validación del mismo y consideran los siguientes aspectos a evaluar: trabajo 
actual, trabajo en general, interacción con el jefe inmediato, oportunidades de 
progreso, remuneraciones e incentivos, interrelación con sus compañeros de 




3.4. Criterios o estrategias para el manejo de resultados: 
3.4.1. A nivel de la recolección 
 En las fichas de recolección de datos se manejarán los datos de las personas de 
manera anónima, utilizando un código por cada encuestado únicamente.  
3.4.2. A nivel de la sistematización 
 La información que se obtenga de las encuestas serán tabuladas   en una base de 
datos creada en el programa Microsoft Excel 2013, y exportadas luego al 
programa SPSS v.18 para su análisis correspondiente. 
3.4.3. A nivel de estudio de datos 
 La descripción de las variables categóricas se presentará en cuadros estadísticos 
de frecuencias y porcentajes categorizados. 
 Para las variables numéricas se utilizarán la media, la mediana y la desviación 
estándar; así como valores mínimos y máximos.  
 Para las asociaciones de variables categóricas se usará la prueba del Chi cuadrado, 
t de student para muestras relacionadas en caso de que se consideren variables 
cuantitativas.  




IV CRONOGRAMA DEL TRABAJO 
TIEMPO Enero 2018 Febrero 2018 Marzo 2018 
Actividades 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 
Presentación y aprobación del 
proyecto  
            
Solicitud de autorización              
Recolección de datos.             
Tabulación, análisis e interpretación 
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El presente documento es un consentimiento informado a través del cual se le solicita 
su autorización para participar en la investigación presentada, la cual está siendo 
realizada por María del Carmen Concha Rondón, estudiante de la carrera de Medicina 
Humana en la Universidad Católica de Santa María de Arequipa. El propósito de esta 
investigación consiste en conocer la percepción que tiene de su ambiente de trabajo, 
siendo traducida en satisfacción o insatisfacción y la relación que esta guarda con el 
clima organizacional de su centro de trabajo. Si acepta participar en este estudio, se le 
pedirá responder las preguntas de los cuestionarios presentados. Esto tomará 
aproximadamente 20 minutos de su tiempo. La participación en este estudio es 
estrictamente voluntaria. La información que se recoja será confidencial y no se usará 
para ningún otro propósito fuera de los de esta investigación. Sus respuestas a los 
cuestionarios serán codificadas usando un número de identificación y por lo tanto, 
serán anónimas. Si tiene alguna duda sobre este proyecto, puede realizar preguntas en 
cualquier momento durante su participación. Igualmente, puede retirarse en cualquier 
momento sin que eso le perjudique en alguna forma.  
Desde ahora agradezco su participación.  
------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
Acepto participar voluntariamente en esta investigación, conducida por María del 
Carmen Concha Rondón. He sido informado(a) de que la meta de esta investigación es 
conocer la percepción que tiene de su ambiente de trabajo, siendo traducida en 
satisfacción o insatisfacción y la relación que esta guarda con el clima organizacional 
de mi centro de trabajo. Me han indicado también que tendré que responder 
cuestionarios, lo cual tomará aproximadamente 20 minutos. Reconozco que la 
información que yo provea en esta investigación es estrictamente confidencial y no 
será usada para ningún otro propósito fuera de los de este estudio sin mi 
consentimiento. He sido informado (a) de que puedo hacer preguntas sobre el 
proyecto en cualquier momento y que puedo retirarme del mismo cuando así lo 
decida, sin que esto me perjudique de alguna forma. De tener preguntas sobre mi 
participación en esta investigación, puedo contactar al autor en la siguiente dirección 
electrónica: mdcarmencrondon@gmail.com 
Fecha: 
 Firma del participante: 








FICHA DE RECOLECCIÓN DE 






































Nro.  Sexo Edad Estado_civil Hijos Especialidad Año_res Guardias Nro_guard 
1 1 40 2 1 2 1 3 10 
2 1 33 5 1 1 3 2 8 
3 1 32 1 0 2 2 2 7 
4 1 31 2 1 2 2 2 8 
5 1 32 1 0 2 3 2 8 
6 1 30 1 0 2 2 3 8 
7 2 35 2 2 1 3 2 10 
8 1 44 2 1 2 1 2 7 
9 1 26 1 0 2 2 2 7 
10 2 33 1 1 1 1 2 8 
11 2 29 1 0 1 2 2 8 
12 1 35 2 1 2 1 2 9 
13 1 37 2 1 1 3 2 10 
14 2 32 1 0 1 2 2 10 
15 2 28 1 0 1 2 2 10 
16 2 38 5 1 1 1 2 8 
17 2 36 1 0 1 1 2 8 
18 1 37 1 0 1 1 2 8 
19 1 28 1 0 2 1 2 7 
20 1 29 2 1 1 1 2 8 
21 2 28 1 0 1 3 2 8 
22 1 26 1 0 1 1 3 7 
23 1 36 2 2 2 4 2 8 
24 2 28 1 0 2 2 2 8 
25 1 33 1 0 1 3 2 8 
26 1 37 1 0 1 1 2 8 
27 2 38 1 0 2 2 3 8 
28 1 32 3 0 1 3 2 5 
29 1 30 1 0 1 3 2 5 
30 2 27 1 0 2 2 2 7 
31 2 30 2 2 1 2 2 5 
32 1 45 2 3 1 3 2 5 
33 1 32 1 0 1 3 2 7 
34 2 34 3 1 1 1 2 5 
35 1 34 1 1 1 1 2 8 
36 2 33 1 0 1 2 2 8 
37 1 36 2 2 1 2 2 8 
38 1 36 1 2 2 3 2 10 
39 2 26 1 0 1 1 2 7 
40 2 29 1 0 1 1 2 8 
41 1 27 1 0 2 3 2 10 
42 1 28 2 0 2 1 2 8 
43 1 27 1 0 1 1 2 5 
44 2 30 2 2 1 2 2 8 
108 
 
45 1 35 1 0 2 3 2 10 
46 1 40 2 1 1 2 2 5 
47 2 37 2 1 2 1 2 8 
48 1 32 2 1 2 3 2 8 
49 2 27 1 0 2 1 2 7 
50 1 29 1 0 1 2 2 8 
51 2 28 1 0 1 2 3 5 
52 2 29 3 2 1 3 2 7 
53 1 44 1 0 1 2 2 5 
54 2 35 5 2 1 3 2 6 
55 1 42 2 2 1 2 2 5 
56 1 44 2 2 1 1 2 7 
57 2 36 1 1 1 2 3 5 
58 2 32 2 1 1 2 2 5 
59 1 40 2 2 1 2 2 5 
60 2 30 1 0 2 1 2 8 
61 2 27 1 0 2 1 2 8 
62 1 32 2 2 1 2 2 5 
63 2 33 2 1 1 2 2 5 
64 1 32 1 0 1 1 2 5 
65 1 37 2 2 1 2 2 7 
66 1 30 1 0 2 3 2 5 
67 2 28 1 0 1 1 2 8 
68 1 32 1 0 1 1 2 5 
69 2 35 2 1 1 3 2 5 
70 1 31 2 0 1 2 2 5 
 
DATOS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL 
Nro.  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 
1 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
2 4 2 3 1 4 1 1 1 1 5 5 4 5 1 5 
3 4 4 4 4 3 3 4 4 3 5 5 5 4 4 3 
4 3 2 4 4 5 5 4 3 3 4 4 3 5 3 5 
5 5 3 2 4 5 4 5 5 4 5 5 4 4 5 4 
6 4 4 5 5 4 5 5 4 5 5 5 4 5 3 5 
7 5 5 4 3 3 2 3 2 3 5 5 3 5 4 2 
8 4 2 5 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 
9 3 2 2 3 3 3 4 4 4 3 3 3 5 2 2 
10 3 4 3 4 3 3 2 3 3 4 4 3 4 1 2 
11 4 2 3 3 4 4 3 4 2 4 4 5 4 2 5 
12 5 4 4 4 3 3 3 3 4 5 4 3 4 4 4 
13 2 1 1 2 2 2 1 1 1 3 3 2 3 1 2 
14 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 4 3 3 
15 3 3 3 3 4 3 3 2 3 4 4 3 4 2 3 
109 
 
16 4 3 2 3 2 2 2 3 2 4 3 1 3 4 3 
17 4 3 3 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 
18 4 5 4 4 4 3 3 2 3 4 5 4 4 3 4 
19 4 1 4 3 4 4 4 1 3 4 4 3 4 3 2 
20 2 2 4 4 4 4 3 3 2 4 4 4 4 3 4 
21 2 2 2 3 4 4 3 3 3 3 4 4 4 2 4 
22 4 3 4 4 4 4 4 3 4 5 5 5 5 4 4 
23 4 4 3 4 3 4 4 4 4 5 5 4 3 3 3 
24 2 2 2 3 4 4 3 3 3 4 3 4 4 4 3 
25 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 
26 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 4 5 4 5 
27 5 3 4 4 4 3 4 4 4 5 5 4 5 4 4 
28 2 3 2 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 4 4 
29 2 1 3 3 3 2 2 1 3 4 5 1 4 2 4 
30 3 2 3 3 3 3 3 2 2 4 4 3 4 3 3 
31 4 3 2 3 4 4 3 3 3 4 5 4 4 3 4 
32 3 3 3 2 2 2 2 1 2 4 4 2 4 2 2 
33 2 1 3 3 3 3 2 2 1 3 4 5 1 4 1 
34 4 3 2 3 2 2 2 3 2 4 1 3 4 3 1 
35 4 3 3 4 2 3 4 3 5 4 4 3 4 4 3 
36 3 1 2 2 4 3 2 1 1 5 5 3 5 1 3 
37 4 3 5 4 5 3 4 4 3 5 5 5 5 4 4 
38 2 4 4 2 2 4 2 2 2 4 3 2 4 3 4 
39 4 1 3 3 3 3 3 1 3 4 4 3 3 1 2 
40 3 2 3 4 4 4 3 4 3 4 4 3 3 4 3 
41 3 2 2 3 4 3 4 3 3 3 3 2 2 2 3 
42 4 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 
43 4 1 4 4 4 3 3 2 2 4 4 2 5 1 2 
44 3 3 2 3 4 3 2 3 4 5 5 2 4 3 4 
45 4 3 3 4 3 3 4 4 4 4 3 3 3 4 3 
46 4 3 3 3 3 3 4 4 3 4 4 3 3 3 4 
47 3 2 2 2 2 2 2 2 2 4 3 3 3 1 1 
48 1 1 1 2 3 3 2 4 1 3 3 2 4 2 2 
49 5 4 4 4 4 3 4 4 4 5 4 3 5 4 4 
50 3 2 3 3 4 4 4 3 3 5 4 3 4 4 3 
51 4 4 4 3 3 3 3 2 2 4 4 3 4 4 4 
52 3 2 3 3 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 4 
53 2 2 1 2 3 3 2 3 2 4 4 3 4 1 3 
54 2 3 2 3 3 3 2 2 3 2 3 2 2 2 3 
55 3 3 3 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 3 4 
56 3 2 3 2 4 3 2 4 4 3 2 3 2 2 2 
57 3 2 2 2 4 2 3 2 4 4 5 3 4 3 2 
58 3 1 3 4 3 4 3 2 3 5 5 4 5 3 4 
59 3 3 3 2 4 3 2 4 3 3 4 3 4 2 2 
60 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 4 3 
110 
 
61 2 3 3 4 4 4 4 4 3 3 4 3 2 4 2 
62 4 3 3 3 3 3 4 3 3 4 4 3 3 3 4 
63 2 3 3 2 4 4 2 4 2 3 3 3 3 4 4 
64 2 2 2 2 3 3 2 3 2 4 4 3 3 2 3 
65 3 4 4 4 5 4 3 4 3 3 3 4 4 3 4 
66 3 4 4 4 4 3 3 4 3 3 3 3 4 4 4 
67 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 3 
68 2 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 4 3 2 
69 3 4 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 4 
70 2 3 3 2 4 3 2 2 2 4 3 2 3 2 3 
 
Nro.  16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 
1 5 5 5 4 4 5 5 5 4 5 4 4 5 3 4 
2 1 4 1 1 1 5 1 3 3 3 1 3 3 1 4 
3 3 4 4 4 3 4 4 4 3 3 4 4 4 2 4 
4 1 4 4 2 1 5 4 4 3 3 3 4 4 3 4 
5 2 2 4 2 1 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 
6 4 5 5 5 1 4 5 5 5 5 1 5 5 2 1 
7 4 2 5 3 3 3 5 4 3 1 4 3 4 5 3 
8 3 1 4 4 1 4 3 3 4 4 4 4 4 4 3 
9 3 2 3 2 2 4 4 4 3 4 2 2 3 1 4 
10 2 2 4 3 3 3 3 4 4 2 3 4 3 3 2 
11 4 1 5 4 2 5 4 3 3 2 3 4 4 2 2 
12 3 3 4 4 2 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 
13 1 1 2 1 1 3 1 2 1 1 1 2 3 1 2 
14 2 3 4 3 2 3 3 2 3 3 3 4 3 3 3 
15 3 1 4 3 2 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 
16 1 4 2 2 2 4 2 2 3 4 3 4 4 3 2 
17 1 1 4 3 2 4 4 4 4 4 3 4 3 3 3 
18 2 3 4 3 2 4 3 4 3 4 3 4 3 2 3 
19 3 3 4 2 1 4 4 4 2 3 3 4 4 2 4 
20 2 3 4 1 3 4 3 4 3 2 2 3 3 3 3 
21 2 2 4 3 2 4 3 3 2 2 2 4 3 2 3 
22 3 4 5 4 2 5 4 4 4 4 4 4 4 3 4 
23 1 2 5 4 2 5 4 4 4 5 1 4 4 1 2 
24 4 3 4 2 3 4 3 4 3 2 2 3 3 2 3 
25 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 4 3 3 
26 3 5 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 5 
27 3 3 3 5 5 5 5 5 4 5 4 3 4 5 4 
28 3 3 5 4 3 5 4 4 4 4 3 5 4 3 2 
29 1 3 5 1 1 5 4 4 2 2 2 5 4 2 5 
30 3 2 3 2 4 4 4 3 4 3 4 4 4 3 2 
31 3 3 4 3 2 4 3 3 3 2 3 4 4 3 4 
32 3 3 2 2 2 3 2 5 2 1 2 2 2 2 2 
111 
 
33 4 2 4 1 3 5 1 1 5 4 4 3 2 1 4 
34 4 3 2 2 2 4 2 2 3 4 3 4 4 3 2 
35 3 5 2 3 2 4 4 4 4 4 3 4 4 3 2 
36 1 3 5 2 1 4 4 2 1 1 2 2 1 1 1 
37 3 2 5 4 2 5 5 5 3 3 4 5 5 3 5 
38 2 4 4 4 2 3 3 4 3 2 4 4 3 2 2 
39 1 1 3 1 1 4 2 2 2 3 2 3 3 2 3 
40 4 2 4 3 2 3 3 4 4 3 3 4 4 3 2 
41 3 2 3 3 2 4 4 4 3 3 3 3 3 2 2 
42 3 3 2 4 2 4 3 4 4 5 4 4 4 3 3 
43 2 1 4 2 1 4 3 4 1 2 1 4 2 1 1 
44 3 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 3 
45 2 3 3 2 4 3 4 3 3 3 2 4 4 3 2 
46 4 3 4 4 2 4 2 3 3 2 2 4 4 3 1 
47 1 3 5 4 4 3 1 1 1 1 3 3 1 3 1 
48 3 3 2 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 2 2 
49 4 5 5 4 3 4 4 5 4 3 3 4 4 4 3 
50 3 5 3 4 2 4 4 4 4 3 3 5 4 3 2 
51 4 4 3 2 4 3 2 3 3 4 3 4 2 2 3 
52 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 
53 3 2 4 3 3 4 4 4 2 2 5 5 3 1 4 
54 2 3 3 2 3 4 2 3 3 2 2 3 2 3 3 
55 2 3 5 2 2 4 4 3 4 3 2 4 3 2 2 
56 4 4 2 2 4 2 2 2 2 3 2 2 4 4 4 
57 2 5 4 5 2 3 3 3 4 3 3 2 3 4 1 
58 2 1 4 2 1 5 4 4 3 2 3 4 2 2 3 
59 3 2 3 2 3 4 3 3 2 2 3 4 4 3 2 
60 2 3 3 2 4 3 3 3 3 3 2 4 4 3 1 
61 3 2 3 2 1 4 3 4 3 3 2 4 4 3 2 
62 4 3 3 4 3 3 2 3 3 3 2 4 4 3 1 
63 3 2 4 3 2 4 4 4 3 2 2 4 4 3 2 
64 3 2 4 3 3 4 4 4 2 2 4 4 3 2 4 
65 3 2 4 3 3 5 4 4 4 2 2 4 4 3 3 
66 4 2 3 3 2 5 4 4 3 3 2 4 4 3 2 
67 4 3 4 3 3 4 4 4 3 3 2 4 4 4 2 
68 3 1 3 2 1 3 4 3 3 2 2 4 3 3 2 
69 3 2 3 2 2 4 4 4 3 3 2 4 4 3 3 
70 3 1 4 3 2 4 3 4 3 3 2 3 3 3 2 
Nro.  31 32 33 34 35 36 37 38 39 40 41 42 43 44 45 
1 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 
2 5 4 1 5 5 2 1 2 3 4 1 1 4 2 3 
3 4 2 2 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 
4 5 3 4 4 5 4 1 4 4 3 3 4 5 4 3 
5 4 3 4 5 4 4 4 4 3 2 2 4 5 4 4 
6 5 4 4 5 4 4 5 4 4 5 5 5 5 5 4 
112 
 
7 4 4 3 3 4 3 3 4 3 3 3 4 2 3 1 
8 3 3 2 4 4 3 4 3 4 3 2 3 3 2 4 
9 3 3 2 3 4 3 1 2 3 2 2 1 2 1 4 
10 4 2 2 4 2 2 3 2 2 3 1 3 4 2 2 
11 2 3 4 5 3 3 4 4 3 4 3 4 4 2 3 
12 3 3 3 4 3 3 2 3 4 4 3 4 3 3 3 
13 3 3 2 3 3 3 3 1 2 2 1 2 3 1 2 
14 4 3 3 4 3 3 3 4 4 3 2 3 3 3 3 
15 4 3 3 4 4 4 4 4 3 2 3 4 4 3 4 
16 3 2 4 4 3 2 1 3 2 2 2 3 4 3 3 
17 3 2 1 3 3 3 1 2 2 1 1 3 3 2 2 
18 5 4 3 4 3 3 3 4 3 4 3 4 4 3 4 
19 4 3 2 4 4 3 2 3 3 3 2 4 4 3 4 
20 3 2 3 4 4 3 3 2 3 3 2 3 3 2 4 
21 4 3 2 4 4 3 2 2 2 4 2 2 4 2 3 
22 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 
23 4 4 4 5 5 5 1 4 4 4 1 1 5 1 5 
24 3 3 3 3 4 4 4 3 2 3 2 3 3 2 3 
25 3 3 4 3 4 3 3 3 4 3 4 3 3 4 3 
26 4 5 4 4 5 4 5 4 5 4 5 5 4 4 4 
27 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
28 3 2 3 4 3 3 5 2 3 3 3 3 4 3 3 
29 5 3 3 3 4 4 4 4 3 1 1 3 4 3 2 
30 3 3 4 4 3 3 4 4 3 2 3 4 4 3 4 
31 4 4 3 4 4 3 3 3 2 3 2 3 4 4 3 
32 4 2 1 3 3 3 2 2 1 2 2 2 2 2 2 
33 4 2 5 5 3 3 3 4 4 4 4 3 2 2 2 
34 3 2 4 4 3 2 1 3 2 2 2 3 4 3 3 
35 3 3 3 4 4 3 3 3 3 2 3 3 4 2 3 
36 5 1 1 5 5 1 1 1 3 4 1 1 3 1 1 
37 5 4 2 5 5 2 5 3 5 4 3 5 4 2 3 
38 3 2 2 4 3 2 1 2 3 3 2 4 3 2 4 
39 3 2 3 4 3 2 1 2 3 3 1 2 3 2 3 
40 3 3 2 3 3 4 4 4 3 2 1 4 3 2 3 
41 4 3 2 4 4 2 3 3 3 2 2 4 3 3 4 
42 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 3 
43 5 2 2 4 2 2 4 3 2 2 3 4 3 2 2 
44 4 3 4 5 4 4 4 4 4 4 3 5 4 3 4 
45 3 2 1 4 3 3 3 4 3 2 2 4 3 2 4 
46 2 3 1 3 3 3 4 3 3 2 3 4 4 3 4 
47 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
48 3 2 2 3 3 3 3 2 2 2 2 3 3 2 2 
49 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 3 5 4 4 4 
50 3 3 4 4 4 3 4 3 3 3 3 4 4 4 3 
51 3 2 2 4 2 4 3 3 4 4 3 2 2 2 3 
113 
 
52 3 3 3 4 3 3 2 2 2 3 2 3 4 2 2 
53 3 2 1 2 3 2 1 2 2 4 3 3 4 1 1 
54 3 3 2 2 3 2 3 2 2 2 3 2 3 2 3 
55 3 3 2 4 4 3 3 3 2 3 3 3 4 3 4 
56 2 3 4 2 3 4 2 2 2 2 4 2 2 4 4 
57 4 2 3 5 4 4 4 3 4 4 2 2 2 3 3 
58 4 3 2 4 4 3 2 2 4 3 2 3 4 3 4 
59 3 3 3 3 4 3 2 2 3 3 2 3 4 2 3 
60 2 3 2 3 3 3 4 3 3 2 3 3 4 3 4 
61 3 2 2 3 4 2 3 2 3 1 1 3 2 2 3 
62 2 3 2 3 3 3 4 3 3 3 3 4 4 3 4 
63 4 2 3 4 4 3 3 2 3 2 3 3 3 2 3 
64 3 2 2 2 3 2 2 2 2 4 3 3 3 2 2 
65 4 3 2 4 4 2 3 2 3 2 3 4 4 3 2 
66 4 3 2 4 4 3 3 3 3 2 2 4 4 3 3 
67 3 3 2 4 4 3 3 3 3 2 3 4 3 4 4 
68 4 2 1 3 4 2 2 3 3 1 2 3 3 2 3 
69 4 2 2 4 4 3 3 3 3 2 3 4 4 3 3 
70 3 2 2 3 3 2 4 3 2 4 2 3 3 2 3 
 
Nro.  46 47 48 49 50 51 52 53 54 55 
1 5 5 5 5 5 5 5 3 3 3 
2 3 3 4 4 4 4 1 1 1 3 
3 4 4 4 4 3 3 3 3 2 4 
4 4 4 2 4 5 1 3 1 1 1 
5 5 4 4 4 4 4 4 2 2 3 
6 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
7 3 2 4 3 3 5 5 5 5 4 
8 3 2 4 3 3 3 2 4 4 4 
9 4 3 4 4 3 3 2 2 1 4 
10 3 2 3 2 2 2 2 3 3 3 
11 3 4 4 3 3 3 2 4 4 4 
12 3 3 4 3 3 2 2 3 2 2 
13 1 3 3 2 3 2 1 2 3 4 
14 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 
15 3 4 4 3 3 2 3 3 3 3 
16 3 2 3 2 3 2 3 1 1 1 
17 3 3 3 2 2 1 1 1 1 1 
18 4 4 3 3 3 2 2 3 4 4 
19 4 4 4 4 4 3 2 2 2 2 
20 3 2 4 3 3 3 3 2 2 3 
21 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 
22 4 4 4 4 3 2 3 3 3 3 
23 5 5 4 4 4 3 3 1 1 1 
24 3 2 4 3 3 3 2 2 2 3 
114 
 
25 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 
26 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 
27 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
28 2 3 4 3 3 3 2 4 4 4 
29 3 4 4 4 3 2 2 4 3 3 
30 3 4 3 3 4 3 2 3 2 3 
31 3 3 4 4 3 2 3 3 2 3 
32 2 3 3 3 2 2 2 2 2 2 
33 3 4 4 4 3 2 2 4 3 3 
34 3 2 3 2 3 2 3 1 1 1 
35 3 2 4 2 3 4 4 2 2 2 
36 1 2 1 1 1 3 1 1 1 4 
37 4 3 4 3 3 2 3 2 2 3 
38 3 2 4 3 2 3 2 2 2 1 
39 3 2 1 3 2 1 1 1 1 1 
40 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 
41 4 3 3 4 3 3 2 2 2 2 
42 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 
43 2 4 4 2 2 2 2 4 2 4 
44 3 4 4 4 4 4 3 4 3 4 
45 4 3 2 4 3 3 2 2 2 2 
46 4 4 3 3 4 3 3 3 4 3 
47 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 
48 2 3 3 2 2 3 3 3 2 2 
49 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 
50 3 4 4 3 3 3 3 4 4 3 
51 3 3 2 3 2 1 3 4 4 4 
52 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 
53 2 3 4 3 1 1 1 3 2 4 
54 2 2 2 2 2 2 2 3 2 3 
55 4 3 3 3 3 2 2 3 3 3 
56 3 3 2 2 3 3 3 4 4 2 
57 2 2 4 3 3 4 2 4 4 4 
58 3 4 2 3 2 2 2 2 2 2 
59 4 4 3 4 3 3 3 3 4 3 
60 3 4 3 3 4 3 3 3 4 3 
61 3 2 3 4 3 3 3 3 4 3 
62 4 4 3 3 4 3 3 3 3 3 
63 3 4 3 4 3 3 3 4 4 3 
64 3 3 4 3 2 2 2 3 2 4 
65 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 
66 3 4 4 4 3 4 3 3 3 3 
67 4 5 4 4 4 3 3 4 4 3 
68 2 3 3 3 3 3 3 3 2 2 
69 4 3 3 3 3 2 3 3 3 3 
115 
 
70 2 3 3 2 2 2 2 3 3 2 
 
CUESTIONARIO DE SATISFACCIÓN LABORAL 
Nro.  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 
1 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 
2 5 3 5 3 5 2 1 2 2 2 1 
3 4 3 4 3 4 3 4 4 2 2 2 
4 3 2 2 2 2 1 4 3 3 3 2 
5 4 4 2 4 4 3 4 4 4 4 4 
6 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 
7 5 3 3 3 4 4 3 4 4 2 2 
8 2 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 
9 3 3 4 2 3 2 3 4 3 4 3 
10 4 2 5 4 5 2 4 2 2 2 2 
11 4 3 4 4 4 3 3 3 2 3 3 
12 3 4 3 3 3 4 4 4 3 3 3 
13 4 2 2 2 3 2 2 2 1 1 2 
14 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
15 3 2 3 3 4 3 4 3 3 3 3 
16 2 3 3 4 2 4 3 4 4 4 4 
17 3 2 3 3 2 3 3 2 2 2 2 
18 3 4 4 4 5 3 4 2 2 3 3 
19 4 3 3 3 4 4 4 3 3 4 3 
20 3 3 4 3 3 2 3 3 3 2 2 
21 3 2 3 2 4 2 3 3 2 3 2 
22 4 4 4 3 4 2 4 3 3 4 4 
23 4 5 4 5 5 4 5 4 5 4 5 
24 3 3 3 3 4 3 4 4 3 4 3 
25 3 3 3 3 3 4 3 3 4 3 3 
26 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 
27 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 
28 4 3 4 3 4 3 4 3 2 3 3 
29 5 2 5 3 3 1 2 4 2 3 3 
30 4 4 4 3 3 2 4 2 2 2 3 
31 4 4 4 3 4 4 4 3 3 3 3 
32 1 1 1 1 4 1 1 1 1 1 1 
33 5 2 5 3 3 1 2 4 2 3 3 
34 4 3 3 2 4 3 3 2 2 2 2 
35 4 3 3 3 4 4 3 2 4 5 4 
36 1 1 1 1 2 1 1 1 1 3 1 
37 4 3 4 4 5 3 4 3 4 4 2 
38 4 2 4 2 4 2 4 3 2 4 3 
39 2 2 3 3 2 3 2 3 2 3 2 
40 3 4 4 3 4 2 3 3 3 3 3 
116 
 
41 3 2 3 3 4 2 4 3 3 3 2 
42 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 
43 3 2 4 1 5 2 4 2 2 2 2 
44 3 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 
45 3 2 4 2 4 2 3 3 2 2 1 
46 4 4 3 3 4 3 3 3 2 2 3 
47 3 3 3 3 1 1 1 1 1 1 1 
48 3 2 3 2 3 1 2 2 2 2 1 
49 4 4 5 4 4 4 5 3 4 5 3 
50 4 3 3 2 3 2 5 2 2 2 3 
51 3 3 2 3 4 2 4 4 3 4 4 
52 3 3 3 3 2 2 2 3 3 4 4 
53 5 2 4 2 4 2 3 2 1 1 1 
54 4 3 3 4 3 3 2 2 3 2 3 
55 4 3 3 3 4 2 2 3 2 3 2 
56 4 4 3 2 3 3 4 2 2 3 3 
57 2 2 3 3 4 3 3 4 4 4 3 
58 3 2 3 2 3 2 3 2 2 3 2 
59 3 2 4 2 4 3 3 3 2 2 2 
60 4 4 3 3 4 3 3 3 2 2 3 
61 4 3 4 3 4 2 4 3 3 2 3 
62 3 2 4 1 5 2 4 2 2 2 2 
63 4 3 4 3 5 2 3 4 3 2 3 
64 4 2 4 2 4 2 3 3 2 2 2 
65 5 4 4 3 5 2 4 2 3 3 3 
66 4 3 4 2 5 2 4 4 3 3 3 
67 5 4 5 3 5 3 4 4 3 3 4 
68 4 2 3 1 4 2 3 3 2 2 3 
69 4 3 4 3 5 2 4 4 4 3 2 
70 3 2 3 2 3 2 3 2 2 2 2 
 
 
Nro.  12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 
1 5 5 5 3 3 5 5 5 5 5 5 
2 3 2 1 1 1 3 1 2 3 1 1 
3 2 3 3 2 2 2 2 2 3 1 3 
4 2 1 2 1 1 5 2 2 3 3 4 
5 3 4 4 2 3 5 4 4 4 4 3 
6 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 
7 3 5 5 3 4 3 4 4 4 2 3 
8 3 3 3 2 2 3 3 2 3 3 3 
9 2 4 4 1 1 2 2 2 1 2 3 
117 
 
10 2 2 2 1 1 4 1 4 2 3 4 
11 2 4 4 4 2 4 3 3 4 2 3 
12 3 3 3 3 2 2 3 3 4 3 4 
13 2 2 2 3 2 3 2 2 2 2 1 
14 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 4 
15 3 3 2 3 4 3 3 3 3 3 3 
16 4 3 3 5 5 2 3 2 4 4 3 
17 2 3 3 4 4 3 5 4 4 4 4 
18 3 2 2 4 3 4 4 3 2 2 3 
19 3 2 3 2 2 4 4 2 2 3 3 
20 2 3 2 4 3 4 3 3 3 3 2 
21 3 2 2 2 2 4 4 3 3 2 2 
22 3 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 
23 4 4 4 1 1 5 5 5 5 5 5 
24 3 2 2 2 2 4 4 3 2 3 3 
25 3 3 4 3 3 4 3 4 3 3 3 
26 5 4 4 5 5 4 4 5 5 5 5 
27 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
28 3 3 3 4 4 4 4 3 4 3 4 
29 2 4 4 4 1 3 3 2 2 2 3 
30 3 4 3 3 4 3 3 3 4 3 3 
31 3 4 3 2 3 3 4 3 3 2 3 
32 1 1 1 1 1 2 2 4 2 2 3 
33 2 4 4 4 1 3 3 2 2 2 3 
34 2 3 3 1 1 4 3 4 2 2 3 
35 3 2 2 1 2 3 4 3 4 4 2 
36 1 1 1 1 1 4 1 1 1 1 4 
37 3 2 2 1 3 4 3 4 4 3 4 
38 2 3 3 2 1 4 3 4 4 3 4 
39 1 1 1 1 1 3 2 2 3 3 3 
40 3 4 4 3 3 4 4 3 3 3 3 
41 2 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 
42 4 3 3 3 3 4 4 3 4 4 3 
43 2 4 4 3 2 2 2 4 2 2 2 
44 3 4 4 4 4 3 4 3 4 4 3 
45 1 4 2 3 2 4 4 2 2 2 3 
46 3 3 3 3 2 4 4 3 3 3 3 
47 1 3 3 3 3 3 3 1 1 1 1 
48 2 3 3 2 2 3 2 2 2 2 2 
49 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 5 
50 2 4 3 3 3 3 2 2 3 4 4 
51 3 2 2 4 3 4 3 2 3 1 3 
52 2 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 
53 2 4 4 3 2 4 2 4 3 2 3 
54 3 2 2 3 2 3 3 3 2 2 3 
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55 2 3 3 3 2 4 3 2 3 3 3 
56 3 2 2 2 3 4 3 3 4 3 4 
57 3 3 3 4 2 3 3 2 3 2 3 
58 2 3 3 2 2 2 2 2 2 3 3 
59 2 2 2 3 3 4 3 4 4 3 4 
60 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 
61 2 2 2 3 4 4 3 3 4 3 3 
62 2 3 3 4 2 2 3 4 2 2 2 
63 3 3 2 3 4 3 3 4 4 4 3 
64 2 4 4 3 2 4 2 4 3 3 3 
65 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 
66 2 2 2 3 3 4 4 4 4 3 4 
67 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 
68 2 2 1 2 3 3 3 4 3 3 2 
69 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 










DICTAMEN DEL COMITÉ DE 
ÉTICA 
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ANEXO 6 
AUTORIZACIÓN DEL 
HOSPITAL 
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